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Señores miembros del jurado:  
 
En cumplimiento del reglamento de grados y títulos de la Universidad César 
Vallejo, presento la tesis titulada: Motivación y desempeño laboral del personal de 
la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos Electorales - 
Lima 2015. 
La presente tesis tiene como finalidad, determinar la relación la motivación y el 
desempeño laboral del personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina 
Nacional de Procesos Electorales – ONPE. De acuerdo a las teorías de  Arbaiza 
(2011) y Florez (1992). 
El documento consta de siete capítulos, estructurados de la siguiente forma:  
I. Introducción 



























La investigación titulada “Motivación y desempeño laboral del personal de la 
Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos Electorales - 
Lima 2015” consta de siete capítulos.  
 
En el primer capítulo, la introducción expresa el fundamento lógico que guió el 
estudio. Comprende los antecedentes y fundamentación científica, técnica, 
humanística, la justificación, el planteamiento del problema, las hipótesis y los 
objetivos de la presente investigación. En cuanto a los antecedentes, se 
compilaron conclusiones de tesis extranjeras y nacionales para finalmente 
plantear un objetivo, un objetivo general y cuatro específicos, los cuales tienen 
directa relación con las variables de estudio. Así mismo, se indican las 
limitaciones encontradas. 
 
En el capítulo II, se registra el marco metodológico, precisando aspectos 
como las variables estudiadas, la forma en que se ha operado con ellas, la 
metodología empleada, el tipo de estudio, el diseño de investigación, la población, 
muestra y muestreo, las técnicas e instrumentos de recolección de datos, los 
métodos de análisis de datos y los aspectos éticos. 
 
En el capítulo III, se considera los resultados obtenidos a partir del 
procesamiento de la información recogida. Todos ellos organizados en tablas y 
figuras con sus respectivas interpretaciones. 
 
En el capítulo IV se considera la discusión de los resultados. La cual se ha 
realizado tomando en cuenta los resultados hallados y las bases teóricas así 
como los antecedentes del estudio para contrastarlos y elaborar reflexiones sobre 
ellos. 
 
En el capítulo V se considera las conclusiones. Las cuales responden a los 




En el capítulo VI se consideran las recomendaciones del presente trabajo de 
investigación.  
 
Y por último se tiene el capítulo VII en donde se consideran las referencias 
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La presente investigación, sobre “Motivación y desempeño laboral del personal de 
la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos Electorales - 
Lima 2015. El objetivo fue determinar la relación que existe entre la motivación y 
el desempeño laboral del personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la 
Oficina Nacional de Procesos Electorales – ONPE.  
 
La metodología empleada correspondió a una investigación con un enfoque 
cuantitativo; de tipo básico, con un alcance descriptivo correlacional; con un 
diseño de corte transversal. La población estuvo conformada por 36 trabajadores 
por CAS y CAP, de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de 
Procesos Electorales y la muestra está conformada por el mismo número o 
cantidad de la población. Por lo tanto, el tipo de muestreo es Censo. 
 
Entre los resultados más importantes obtenidos con la prueba estadística de 
Rho de Spearman, se aprecia que sí existe relación directa entre la motivación y 
el desempeño laboral, hallándose una correlación de 0,799 con un valor calculado 
para p = 0.00 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la 
correlación es alta. Luego, ante las evidencias estadísticas presentadas se toma 
la decisión de rechazar la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis de investigación. 
Por lo cual se concluye que: Existe una relación directa entre la motivación y el 
desempeño laboral del personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina 
Nacional de Procesos Electorales – ONPE. 
 













The research, entitled "motivation and work performance of the management 
personnel of the national Office of electoral processes - Lima 2015 election 
management. The objective was to determine the relationship between motivation 
and job performance of the management personnel of national Office of electoral 
processes - ONPE Electoral Management. 
 
The methodology employed corresponded to an investigation with a 
quantitative approach; Basic type, with a descriptive correlational scope; with a 
transverse cut design. The population was comprised of 36 employees by CAS 
and CAP, the management of Electoral Management of the national Office of 
electoral processes and the sample is composed of the same number or amount 
of the population. Therefore, the type of sampling is census. 
 
Among the most important results obtained with Spearman Rho statistical test, 
shows that direct relationship between motivation and job performance, there is a 
finding a correlation of 0,799 value calculated for p 0,00 to a significance level of 
0.01 (bilateral); which indicates that the correlation is high. Then, the decision to 
reject the null hypothesis is taken to the statistical evidence presented, and 
accepted the hypothesis of research. It can be concluded that: there is a direct 
relationship between motivation and job performance of the management 











































1.1.   Antecedentes  
 
1.1.1. Antecedentes Internacionales  
 
Jaen (2010), en la Investigación Predicción del Rendimiento Laboral a partir de 
Indicadores de Motivación, Personalidad y Percepción de Factores Psicosociales, 
tuvo como objetivo general conocer la capacidad de las variables de personalidad, 
motivación, y la percepción de los factores psicosociales del entorno 
organizacional para determinar el rendimiento laboral en un grupo de trabajadores 
mexicanos del ámbito de la seguridad privada. Para ello empleo una metodología 
en primer lugar, un estudio descriptivo, en el que se describe las variables, en la 
segunda fase del trabajo se centra en un estudio correlacional, para tratar de 
describir la relación lineal entre las mismas variables, sin asignar una relación de 
causa-efecto entre ellas. Llegó a la conclusión, que existe una relación positiva y 
significativa entre la motivación y la evaluación del rendimiento, es decir, que los 
individuos que obtuvieron puntuaciones más altas en motivación, tienen un mejor 
rendimiento general en el trabajo. El presente trabajo aporta a la investigación, en 
tanto explica los criterios a tener en cuenta para una evaluación de rendimiento, 
que contribuye a comprender el desempeño laboral en una institución. 
 
Navarro (2011), en la investigación Aportación al estudio de la satisfacción 
laboral de los profesionales técnicos del sector de la construcción: Una aplicación 
cualitativa en la Comunidad Valenciana, tuvo como objetivo general el estudio 
empírico de la satisfacción laboral de una muestra de profesionales técnicos del 
sector de la construcción en la Comunidad Valenciana. Para ello empleó el 
método descriptivo, a través de un enfoque cuantitativo, llegando a la conclusión 
de que los profesionales de la construcción entrevistados se muestran satisfechos 
con su trabajo en el sector de la construcción, disfrutan del mismo y describen 
globalmente su experiencia laboral en términos positivos. De hecho, los cinco 
descriptores del trabajo más repetidos son: variado, estresante, divertido, 




El presente trabajo aporta a la investigación, en tanto cuenta con amplia 
bibliografía consultada, que servirá como guía para la elaboración del marco 
teórico del trabajo. 
 
En ese mismo orden Murillo (2012), en su investigación titulada La 
Motivación y el Desempeño Laboral de los empleados de la Sede de la Región 
Departamental de Salud de Cortes. Tuvo como objetivo determinar la relación 
entre la motivación y el Desempeño de los empleados de la sede de la Región 
Departamental de Cortes. Se realizó una investigación de tipo correlacional, 
transaccional y cuantitativa no experimental. El universo de esta investigación fue 
de 100 colaboradores de la sede de la Región departamental de Cortes, de los 
cuales a 60 empleados permanentes y por contrato que laboran para la Región 
Departamental de Cortes que ocupan cargos como ser jefes de departamentos, 
coordinadores, personal de aseo, motoristas, técnicos de laboratorio, doctoras en 
microbiología, licenciadas en Enfermería, abogados, secretarias, perito mercantil 
y contador público, médicos con la finalidad de obtener una muestra homogénea, 
se les aplicó la encuesta utilizando la escala de Líkert. Los resultados obtenidos 
señalan que existe una relación directa entre ambas variables ya que los 
resultados obtenidos señalan una correlación positiva entre ambas y permitió la 
comparación de hipótesis planteadas, donde se obtuvieron resultados 
significativos como ser la relación entre las dos variables con correlación alta 
considerable demostrando así que un empleado motivado tiene un alto grado de 
desempeño laboral.  
 
1.1.2. Antecedentes Nacionales  
 
Loana, Iturbe y Osorio (2011), en su tesis, La teoría motivacional de los dos 
factores: Un caso de estudio, plantearon como objetivo general, determinar la 
similitud entre los factores motivacionales y de higiene obtenidos por Herzberg a 
través de la teoría de los dos factores comparados con su aplicación en el medio 
laboral operativo de retail. Para ello emplearon una metodología de enfoque 
cualitativo, el diseño no experimental transaccional y descriptivo (pues se 
recolectaron los datos en un solo momento), y concluyeron que: las relaciones 
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interpersonales representan un factor motivador, influenciado por una cultura 
colectivista. El salario es un factor más de insatisfacción que de motivación. La 
posibilidad de formación y desarrollo es un factor más motivante que a nivel 
profesional. El género influye en la importancia del impacto de los factores 
motivacionales y de higiene. La presente tesis aporta al presente trabajo de 
investigación, ya que ayuda a comprender la importancia de la motivación, dentro 
de una organización, basado en las relaciones interpersonales e influenciadas por 
la cultura de grupo.   
 
Vésquez (2011), en la Tesis de investigación,   Factores de la Motivación 
que influyen en el Comportamiento Organizacional del Equipo de Salud de Centro 
Quirúrgico – H.R.D.L.M. Chiclayo, 2011, tuvo como objetivo general establecer la 
correlación de los factores de la motivación que influyen en el comportamiento 
organizacional del equipo de salud en Centro Quirúrgico. HRDLM- Chiclayo, 2011; 
En cuanto al diseño metodológico de esta investigación se consideró el tipo de 
estudio cuantitativo. Se utilizó el diseño correlacional, que tiene como finalidad 
conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más conceptos, 
categorías o variables en un contexto en particular. En cuando a las conclusiones 
considera que los factores motivacionales que perjudican el comportamiento 
organizacional del equipo de salud en Centro Quirúrgico del Hospital Regional 
Docente Las Mercedes – Chiclayo, se encuentra la falta de reconocimiento en los 
dos últimos años por parte de la Dirección del hospital. Los trabajadores carecen 
de Resoluciones, Carta de felicitación, Beca de capacitaciones, entre otros. Si 
bien es cierto, la motivación que se le da a un trabajador influye en el 
comportamiento organizacional de una determinada entidad o empresa y en este 
estudio, se determina que existe una relación de grado moderado entre estos 
factores, lo cual influye en el desempeño de las actividades del trabajador de 
salud en Centro Quirúrgico del Hospital Regional Docente Las Mercedes – 
Chiclayo. El presente trabajo aporta a la presente investigación, porque ayuda a 
identificar los factores motivacionales que perjudican el comportamiento 




Barnett, Bernuy, Cárdenas y Loza (2012), en la investigación, Análisis de los 
Factores Motivacionales de los Funcionarios del Sector Bancario Peruano, tuvo 
como objetivo general describir los principales factores motivacionales de los 
funcionarios del sector bancario peruano que influyen en su desempeño laboral y 
los medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo por esta población. 
Para ello empleó una metodología con un enfoque cuantitativo, porque busca a 
través de la medición numérica y el análisis estadístico identificar los principales 
factores motivacionales internos y externos de los funcionarios del sector bancario 
peruano y conocer la relación entre ellos. Su alcance es descriptivo, debido a que 
busca describir los factores motivacionales que influyen en la actividad laboral de 
la población estudiada. El estudio es de tipo no experimental-transaccional, 
debido a que los datos se recolectaron en un único momento en el tiempo: entre 
mayo y junio de 2012; llegando a la conclusión, que hay diferencias significativas 
en el factor auto- realización entre los funcionarios del BBVA Banco Continental y 
del BCP. Para los funcionarios del Banco de Crédito del Perú, los factores 
motivacionales internos más importante son reconocimiento y auto-realización; 
para el BBVA Banco Continental son poder y logro; para el Interbank son 
reconocimiento y poder; y para el Scotiabank son poder y auto-realización. El 
presente trabajo aporta a la presente investigación, porque permite comprender 
que cada institución es diferente, por lo tanto las motivaciones y comportamientos 
también son diferentes. 
 
1.2. Marco teórico 
 
1.2.1. Bases teóricas de la variable Motivación 
 
Etimológicamente hablando motivación viene de "motivo" y motivo viene del verbo 
latino movere. La palabra designa una fuerza motriz; psicológica en este caso. Es 
decir como el conjunto de las razones que explican los actos de un individuo, o 




Arbaiza (2010) defenió sobre la motivación: “es la manera de incitar un 
comportamiento, dale energía,  mantenerlo y dirigirlo, así como el tipo de reacción 
subjetiva que surge cuando esto ocurre”. 
 
La motivación está relacionada con el curso del comportamiento, con la 
fuerza de la respuesta que la persona ha elegido el curso de acción y con la 
persistencia del comportamiento. Tambien se puede decir es el proceso 
responsable de la intensidad, el curso y la persistencia de los esfuerzos que hace 
una persona  para lograr un determinado objetivo.  A la vez, la motivación 
representa las fuerzas que actúan  sobre una persona, provocando que esta se 
comporte  de una manera específica y encaminándola hacia las metas. Por lo 
tanto la motivación es el impulso de una persona para entrar en acción, porque 
desea hacerlo. Es decir que las personas se motivan, porque necesitar satisfacer 
sus necesidades. 
 
Zarco,  Rodríguez,  Martín y Díaz (2008) definieron a la motivación como “la 
voluntad por alcanzar las metas de la organización, condicionada por la capacidad 
del esfuerzo para safisfacer alguna necesidad personal”. 
 
De todos los conceptos anteriores podemos inferir que la motivación se 
refiere a los factores que activan y dirigen el comportamiento de los seres 
humanos y de otros organismos. 
 
Robbins y Coulter (2010, p. 341) sostuvieron: “La motivación es el proceso 
mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y 
sostenidos hacia el logro de una meta”. 
 
De esta manera esta definición tiene tres elementos clave: energía 
dirección y perseverancia. El elemento energía es una medida de intensidad o 
impulso. Una persona motivada pone mayor empeño y trabaja duro. Sin embargo, 
también debe considerarse la calidad del esfuerzo. Los niveles altos del empeño 
no necesariamente llevan a un desempeño laboral favorable a menos que sea 
canalizado en una dirección que beneficie a la organización. El esfuerzo dirigido 
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de manera consistente hacia las metas de la organización es la clase de empeño 
que queremos nuestros empleados que perseveren en dar su mayor esfuerzo 
para alcanzar esas metas 
 
De acuerdo Ferreiro y Alcázar (2008, p.54) definió: “La motivación es el 
impulso de actuar para lograr satisfacciones”. 
 
La motivación es una fuerza real que hace que una persona o grupo de 
personas realicen esfuerzos extraordinarios para lograr un determinado objetivo 
en un momento dado. Esa fuerza anímica es usada por los líderes para lograr 
resultados especiales o para crear un ambiente favorable para realizar grandes 
esfuerzos. La motivación es usada por los entrenadores de equipos deportivos en 
competencias para crear un espíritu de equipo y una cohesión moral en todos los 
miembros del equipo en un evento específico. Mediante la motivación se logra la 
preparación psicológica para realizar grandes esfuerzos o lograr una superación 
personal.  
 
De esta manera Koontz y Weihrich (2007) definió:  
La motivación es un término general que se aplica a todos los 
impulsos, anhelos, necesidades, deseos y otras fuerzas similares. 
Decir que los administradores motivan a sus subordinados es decir 
hace lo que creen que satisfará esos impulsos y deseos e inducirá a 
los subordinados a actuar de la manera deseada. (p. 284) 
 
Asimismo los individuos son los responsables de su propia motivación, Las 
personas están motivadas para alcanzar una meta si piensan que la meta vale la 
pena y si se percatan de que sus actividades les ayudarán a alcanzar. 
 
Clasificación de la Motivación 
 
Los motivos pueden clasificarse de acuerdo con distintos criterios contrapuestos o 




Fisiológicos o psicológicos: los motivos fisiológicos se orientan a la 
satisfacción de necesidades biológicas o corporales, tales como el hambre o la 
sed. Los psicológicos se centran en la satisfacción de necesidades anímicas, 
como el saber, la amistad, etc. Los colaboradores trabajan para cubrir ciertas 
necesidades principales como la alimentación, vestimenta, pero también para 
satisfacer necesidades anímicas como la educación de sus familiares. 
 
Racionales o emocionales: Los motivos racionales se asocian 
generalmente con características observables y objetivas del producto, tales como 
el tamaño, el consumo, la duración, el precio, etc. Las emocionales se relacionan 
con sensaciones subjetivas, como el placer o el prestigio que se espera que se 
deriven del bien o servicio adquirido; otro tipo de motivación es la racional o 
emocional todo colaborador espera ser reconocido que su trabajo o labor y que 
gane prestigio dentro de la empresa. 
 
Primarios o selectivos: Los motivos primarios dirigen el comportamiento de 
compra hacia productos genéricos, tales como un televisor, una comida, etc. Los 
selectivos contemplan a los anteriores y guían la elección entre marcas y modelos 
de los productos genéricos o entre establecimientos en los que se venden.  
 
Conscientes o Inconscientes: Los motivos conscientes son los que el 
consumidor percibe que influyen en su decisión de compra, mientras que los 
inconscientes son los que influyen en la decisión sin que el comprador se dé 
cuenta de ello. El comprador puede no ser consciente de algunos motivos porque 
no quiere enfrentarse a la verdadera razón de su compra. 
 
Positivos o negativos: Los motivos positivos llevan al consumidor a la 
consecuencia de los objetivos deseados, mientras que los negativos lo apartan de 
las consecuencias no deseas. Los motivos positivos ejercen un dominio en las 
decisiones de compra, pero en algunos casos los motivos negativos son los que 





El ciclo motivacional 
 
A partir de la teoría de las relaciones humanas, todo el acervo de las teorías 
psicológicas sobre la motivación fue aplicado en las organizaciones. Chiavenato 
(2011) manifestó: 
El comportamiento es producto de la motivación. Esta es la tensión 
persistente que lleva a la persona a alguna forma de comportamiento 
con el propósito de satisfacer una o más necesidades. De ahí el 
concepto del ciclo de la motivación: el organismo humano permanece 
en estado de equilibrio psicológico (Según Lewin, equilibrio de 
fuerzas psicológicas) hasta que un estímulo rompe y crea una 
necesidad (p. 88) 
 
Esta provoca un estado de tensión que sustituye al estado previo de 
equilibrio. La tensión conduce a un comportamiento o acción para satisfacer la 
necesidad. Cuando ésta es satisfecha, el organismo regresa a su estado de 
equilibrio inicial, hasta que surge otro estímulo. Toda satisfacción representa una 
liberación o una carga de tensión. 
 
Si enfocamos la motivación como un proceso para satisfacer necesidades, 
surge lo que se denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas son las siguientes, 
para (Marina, 2011, p. 48) mencionó: 
Homeostasis. Es decir, en cierto momento el organismo humano 
permanece en estado de equilibrio. 
Estímulo. Es cuando aparece un estímulo y genera una necesidad. 
Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha aún), provoca un estado de 
tensión. 
Estado de tensión. La tensión produce un impulso que da lugar a un 
comportamiento o acción. 
Comportamiento. El comportamiento, al activarse, se dirige a 
satisfacer dicha necesidad. Alcanza el objetivo satisfactoriamente. 
Satisfacción. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su 
estado de equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda 
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satisfacción es básicamente una liberación de tensión que permite el 
retorno al equilibrio homeostático anterior. 
 
Sin embargo, para redondear el concepto básico, cabe señalar que cuando 
una necesidad no es satisfecha dentro de un tiempo razonable, puede llevar a 
ciertas reacciones como las siguientes: 
Desorganización del comportamiento (conducta ilógica y sin 
explicación aparente). 
Agresividad (física, verbal, etc.) 
Reacciones emocionales (ansiedad, aflicción, nerviosismo y otras 
manifestaciones como insomnio, problemas circulatorios y digestivos 
etc.) 
Alineación, apatía y desinterés. 
 
Lo que se encuentra con más frecuencia en la industria es que, cuando las 
rutas que conducen al objetivo de los trabajadores están bloqueadas, ellos 
normalmente “se rinden”. La moral decae, se reúnen con sus amigos para 
quejarse y, en algunos casos, toman venganza arrojando la herramienta (en 
ocasiones deliberadamente) contra la maquinaria, u optan por conductas 
impropias, como forma de reaccionar ante la frustración. El enfoque de 
reforzamiento para la motivación de los colaboradores hace a un lado los 
aspectos relacionados con las necesidades de los colaboradores y los procesos 
de pensamiento que se describieron en las teorías del contenido y del proceso de 
motivación.  
 
Teorías de la motivación 
 
Son numerosos las teorías que sobre la motivación se han desarrollado, todas de 
alguna manera responden a las necesidades de las personas, tomando en cuenta 
como patrones de referencia, en primer lugar su entorno y en segundo las 




Entre las principales teorías sobre la motivación están: Teoría de las 
Necesidades de Maslow (citado por Chiavenato 2011) manifestó que: 
La teoría de la jerarquía de las necesidades desarrollada por el 
psicólogo estadounidense Abraham Maslow (1964), planteaba 
que las necesidades humanas están distribuidas en una 
pirámide, dependiendo de la influencia e importancia que 
tengan en el comportamiento humano. En la base de la 
pirámide se encuentran las necesidades más elementales y 
recurrentes (denominadas necesidades primarias), en tanto 
que en la cima se encuentran las más sofisticadas y abstractas 
(denominadas necesidades secundarias). (p.72) 
 
La teoría propuesta por Maslow, parte del supuesto que el hombre actúa 
por necesidades y representa para la administración de recursos humanos un 




Básicas o fisiológicas: Constituye el nivel más bajo de las necesidades humanas. 
Son las necesidades innatas, como la necesidad   de    alimentación   (hambre y 
sed), sueño, reposo (cansancio), abrigo (contra el frío o el calor)  o deseo sexual 
(reproducción de la especie), están relacionadas con la subsistencia y existencia 
del individuo. Su principal característica es la premura, cuando alguna de ellas no 
puede satisfacerse, domina la dirección del comportamiento de la persona.   
Seguridad: Constituye el segundo nivel de las necesidades humanas, se relaciona 
con la tendencia a la conservación física frente a situaciones de peligro, incluye el 
deseo de seguridad en cuanto a su estabilidad laboral, conservación de su 
empleo, ausencia de dolor, comodidad, etc. Tienen gran importancia ya que en la 
vida organizacional, las personas dependen de la organización y las decisiones 
administrativas arbitrarias, incoherentes o inconsistentes pueden provocar 
inseguridad en las personas en cuanto a su permanencia en el trabajo. 






Sociales (de afiliación o pertenencia): Están relacionadas con la vida del individuo 
en sociedad. Son las necesidades de asociación, participación, aceptación por 
parte de los compañeros de trabajo, amistad, afecto y amor. Uno de los 
motivadores más importantes de la conducta de cualquier persona. La necesidad 
de dar y recibir afecto es un motivador muy importante del comportamiento 
humano cuando se aplica la administración participativa.  
Autoestima: Está relacionada con la manera de cómo se ve y se 
evalúa la persona, incluye la seguridad en sí mismo, la confianza en 
sí mismo, la necesidad de aprobación y reconocimiento social. 
Autorrealización: Representan la búsqueda del individuo para el 
desarrollo y progreso constantes de su persona. Son necesidades 
de auto superación. Desear llegar muy alto, ser más creador tanto, 
en su profesión como en su vida personal. La necesidad de auto-
realización sólo ocupará el primer lugar de la atención cuando las 
otras necesidades hayan sido razonablemente satisfechas 
(Chiavenato, 2011, p. 74). 
 
En las sociedades modernas muchos trabajadores ya han satisfecho sus 
necesidades de orden inferior y están motivados por necesidades psicológicas de 
orden superior. Sin embargo esto sucederá en países altamente desarrollados, 
pero en países como el nuestro aún existe mucha gente que trabaja para 
satisfacer necesidades primarias. 
 
Teoría de los dos factores de Herzberg  
 
Asimismo Robbins (2010, p. 343) señaló:  
La teoría de los dos factores también conocida como Teoría de 
motivación e Higiene, fue propuesta por Frederick Herzberg. 
Convencido de que la relación de un individuo con su trabajo es 
básica y de que su actitud hacia éste bien, puede determinar el éxito 
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o el fracaso. Herzberg analizó lo que los individuos quieren en su 
trabajo deduciendo que la motivación depende de dos factores: 
 
Para Robbins (2010) Factores Extrínsecos o Higiénicos:  
Se considera la perspectiva ambiental, es decir las condiciones que 
rodean al individuo cuando trabaja y, que constituyen los Factores 
que las empresas han empleado tradicionalmente para lograr la 
motivación de sus empleados como son: las condiciones físicas y 
ambientales de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las 
políticas de la Empresa, el tipo de supervisión recibida, el clima de 
las relaciones entre las Directivas y los empleados, los reglamentos 
internos y  las oportunidades existentes (p. 344) 
 
Estos factores poseen una capacidad limitada para influir en el 
comportamiento de los trabajadores. La expresión higiene refleja un carácter 
preventivo y profiláctico, ya que cuando son adecuados las personas no se 
sentirán insatisfechas, aunque tampoco satisfechas, simplemente evitan la 
insatisfacción de las personas.  
 
También Robbins (2010) manifestó: 
Factores Intrínsecos o Motivacionales: Se enfocan con el contenido, 
las tareas y los deberes relacionados con el cargo en sí; producen un 
efecto de satisfacción duradera y un aumento en la productividad 
hasta niveles de excelencia. Aquí se incluyen los sentimientos de 
realización, crecimiento y reconocimiento profesional, manifiestos en 
la ejecución de tareas y actividades que constituyen un gran desafío 
y tienen bastante significación en el trabajo. Cuando los factores 
motivacionales son óptimos, elevan la satisfacción. Herzberg, llegó a 
la conclusión de que los factores responsables de la satisfacción 
profesional están desligados y, son diferentes de los factores 
responsables de la insatisfacción profesional (p. 334). 
 
Lo opuesto a la satisfacción profesional no es la insatisfacción, sino la no 
satisfacción profesional; de la misma manera, lo opuesto a la insatisfacción 




En ese mismo orden Reeve (2010:9), definió a la motivación de acuerdo con tres 
clases de teorías: 
La teoría de las necesidades innatas, las cuales establecen la 
necesidad de logro y autorrealización- 
Las teorías conductuales, que se centran en cómo influyen los 
motivadores en las conductas. 
Las teorías cognitivas, que subrayan las creencias, los valores, las 
metas y los procesos cognitivos implicados en la motivación. 
Además el mismo autor define que “el término motivación deriva del 
verbo latino moveré, que significa mover. Los teóricos tratan de 
explicar lo que inicia la conducta, la sostiene y le pone fin en 
situación de logro. (p.285) 
 
Teoría de la Jerarquía de las necesidades: 
 
Formulada por Abraham Maslow (1954) destacado psicólogo, el cual sostenía que 
las necesidades o deseos del hombre están dispuestos en una jerarquía. Es decir, 
primero se satisfacen las necesidades inferiores y segundas las superiores. Así 
en orden ascendente tenemos:  
Necesidades fisiológicas, o necesidades primarias del hombre, que 
incluyen: Comida, oxigeno, agua, sueño, sexo o impulsos de 
actividad. 
Necesidades de seguridad, se refiere a la estabilidad, seguridad, 
orden e incolumidad física en el ambiente. 
Necesidades de pertenencia, son las interacciones con otros. 
 Necesidades de estimación, son las de tipo personal como respeto 
de sí mismo, autoestima, prestigio y éxito. 
Necesidades de autorrealización, incluyen realización personal; de 







Fuente: Arbaiza,L. (2010) Comportamiento Organizacional Comportamiento Organizacional Bases y 
Fundamentos. Lima CENGAGE Learning 
Figura 1. 
Teoría de la jerarquía de las necesidades 
 
Teoría ERC 
Clayton Alderfer (1969), replanteó la teoría de Maslow, en base a tres 
necesidades fundamentales: 
Existencia: son similares a las necesidades fisiológicas y de 
seguridad de Maslow. Se refieren al bienestar físico de la persona, 
así como la preservación y la supervivencia. 
Relación: son similares a las necesidades sociales y de status. Se 
refieren a la necesidad  de interacción con otras personas. 
Crecimiento: son similares a las necesidades de autoestima y 







Teoría de las necesidades adquiridas 
 
Propuesta David Mc Clelland (1961) quen sostuvo que todas las personas 
tenemos tres necesidades fundamentales: 
Necesidad de Logro : Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro 
en relación con un grupo de estándares, la lucha por el éxito. 
Necesidad de Poder: Se refiere a la necesidad de conseguir que las 
demás personas  se comporten en una manera que no lo harían, es 
decir, se refiere al deseo de tener impacto, de influir y controlar a los 
demás. 
Necesidad de Afiliación: Se refiere al deseo de relacionarse con las 
demás personas, es decir de entablar relaciones interpersonales 
amistosas y cercanas con los demás integrantes de la organización. 
 
Teorías del Proceso 
 
Estas teorías son aquellas donde se describen y se analizan los pasos que se 
activan, dirigen, mantienen o detienen el comportamiento. En otras palabras, 
estas teorías se centran en qué es lo que motiva a las personas. En este grupo se 
describiran cuatro teorías representativas, tales como siguen a continuación: 
Teoría de las expectativas 
 
Propuesto por Vroon (1964), quien explicó que los trabajdores se sienten 
motivados, si sienten que sus esfuerzos son reconocidos y recompensados. Para 
ello es importante  definir algunos términos.   
Resultados de primer y segundo orden: los de primer orden 
(desempeño) son aquellos resultados que están relacionados con la 
realización del trabajo, como pueden ser la productividad, el 
ausentismo, la rotación, etc. Los de segundo orden (recompensas) 
son aquellos que hacen que surjan los de primer nivel, como son el 
aumento de sueldos por mérito, ascenso, etc. (p. 34) 
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Instrumentalidad: es la creencia de una persona de que el 
desempeño está relacionado con las recompensas que se quieren 
obtener.  
 
Valencia: Es el  valor o importancia que se le otorga a una recompensa 
determinada.  
Expectativa: Es una creencia de que el esfuerzo conllevará a un desempeño 
deseado. En el contexto laboral, las personas tienen una expectativa de 
desempeño y esfuerzo, esto quiere decir,  que una persona percibe lo dificil 
que será lograr un determinado comportamiento. 
 
Teoría de la equidad 
 
Adams (1963), los trabajadores comparan sus esfuerzos y recompensas  cono los 
demás trabajadores de la organización,  con el fin de buscar la igualdad.Según 
esta teoría, existen cuatro referencias de comparación: 
El yo interior: es la experiencia de la persona que percibe la equidad 
o inequidad dentro de su organización 
El yo exterior: es la experiencia de la persona en una situación o 
puesto fuera de su organización 
El otro interior: es otra persona o grupo dentro de la organización del 
empleado 
El otro exterior: es otra persona o grupo  fuera de su organización. 
(p. 45) 
 
Teoría del establecimiento de metas 
 
Propuesta por Locke (1958), quién señaló que las personas se sienten motivadas 
cuando tienen sus metas trazadas. Así la meta  posee algunas características  
tales como: 
Especificidad,  se refiere al grado de precisión cuantitativa de la meta, es decir, 
que tán clara es la meta.; Dificultad de la meta: se refiere al grado de competencia 
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en la meta; Intensidad en la meta: se refiere al proceso de establecer la meta o 
fijar como alcanzarla; Compromiso con la meta: se refiere a la cantidad de 
esfuerzo para alcanzar la meta. Asimismo, señala que existen cuatro métodos 
para motivar a las personas: 
El dinero, el cual no se debe aplicar solo, sino junto con los tres métodos 
siguientes. 
Definición de metas 
Participación activa en la toma de decisiones 
Rediseño de puestos y funciones 
 
Teorías del refuerzo 
 
Esta teoría estudia el comportamiento que es provocado por el entorno y lo que 
condiciona la conducta es el refuerzo, es decir, la consecuencia que después  de 
la respuesta aumentará la probabilidad de que la conducta se repita. El refuerzo 
vendría a hacer una herramienta de motivación, pues es lo que va a influir en el 
compórtamiento. 
 
Según Schermerhorn (1996), para modificar el comportamiento se debe 
aplicar cuatro estrategias como: El refuerzo positivo, el refuerzo negativo, la 
sanción y la extinción. El refuerzo positivo y el esfuerzo negativo sirven para 
fortalecer ciertos comportamientos en el trabajo, en cambio, la sanción y 
extinción, sirven para eliminar conductas indeseables. 
 
Elementos que influyen en la motivación laboral. 
 
Florez (1992), sostuvo que existen varios factores que intervienen en la 
motivación, dentro los cuales mencionaremos: 
Ambiente Laboral: Uno de los factores importantes en el desempeño 
de los trabajadores, es el ambiente que los rodea, éste debe ser 
confortable, que ofrezca seguridad, que no tenga excesivos 
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mecanismos de supervisión, control o vigilancia, que permita cierta 
movilidad interpretada como libertad. 
Comunicación: Proporciona información y facilita la toma de 
decisiones en la organización.  
Cultura Organizacional: Representa un patrón complejo de 
creencias, expectativas, ideas, valores y conductas compartidas por 
los integrantes de una organización. (p. 67) 
 
Dimensiones de la motivación 
 




Abaiza (2011, p. 22), definió: “el liderazgo es el proceso der influir en las 
actividades del grupo encaminados a establecer y alcanzar datos”. 
 
Según Laris (1979, p. 53) definió: “el liderazgo es el proceso por el cual una 
persona o un grupo influyen en otros para que le siga en sus decisiones, de una 
manera consciente o inconsciente”. 
 
Para Fiedler (1987, p. 11) el líder se refiere: “a la persona que es elegida o 
designada o quien ha emergido desde un grupo para dirigir y coordinar los 
esfuerzos hacia el logro de las metas en una situación dada”. 
 
Para Bass (1990, p. 84) definió el liderazgo: 
Es un proceso de interacción entre dos o más personas que 
normalmente implica estructurar o reestructurar la situación, 
percepciones y expectativas, siendo el líder un agente de cambio, 
dándole el liderazgo cuando un miembro del grupo modifica la 




Según Yulk (2002, p. 17) definió: “el liderazgo es un proceso de influir en 
otros paraqué entiendan y estén de acuerdo a cerca de las necesidades que 
deben atender y cómo hacerlo de forma efectiva, y el proceso de facilitar 
esfuerzos individuales y colectivos para alcanzar objetivos compartidos”. 
 
Gil y Alcocer (2003) definieron al liderazgo: 
Con la idea de que el líder es un gestor de significados, definiendo la 
realidad organizacional e identificando lo que es importante para los 
miembros. Así el ser líder consistirá en influir en la interpretación que 
los demás hagan de la situación. (p. 67) 
 
Finalmente, se indica que el liderazgo es el arte de influenciar, comandar, 
dirigir y conducir a sus seguidores hacia las metas. Una actitud de liderazgo 
puede surgir cuando se trabaja con un equipo de personas, atrayendo seguidores, 
influenciando positivamente las actitudes y los comportamientos de estos, e 
incentivándolos para trabajar por un objetivo común. 
 
Dimensión: Estímulo laboral: 
 
Abaiza (2011, p. 22), definió:  “los estímulos son los que nos hacen dirigirnos a un 
lugar o a una meta en específico, la cual debe ser nuestra motivación”. Los 
estímulos pueden ser positivos o negativos, que ayudarán a reforzar, disminuir o 
extinguir una conducta”. 
 
Según Florez (1992) en una organización los estímulos pueden ser: 
Incentivos: Pagos hechos por la organización a sus trabajadores (salarios, 
premios, beneficios sociales, oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo, 
elogios, etc). Cada incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo, ya que 
varía de un individuo a otro, lo que es útil para uno, puede ser inútil para otro. 
Contribuciones: Pagos que cada trabajador hace a la organización (trabajo, 
esfuerzo, dedicación, puntualidad, etc.). Cada contribución tiene un valor de 
utilidad que varía según la organización. 
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Equilibrio organizacional: Refleja el éxito de la organización en 
cuanto a remunerar a sus empleados con incentivos adecuados y los 
motiva a seguir haciendo contribuciones a la organización, con lo 
cual garantiza su supervivencia y su eficacia. 
El sistema de recompensas incluye un paquete total de beneficios 
que la organización pone a disposición de sus miembros, y los 
mecanismos y procedimientos para distribuir estos beneficios. 
El sistema de castigos incluye una serie de medidas disciplinarias 
tendientes a orientar el comportamiento de las personas que se 
desvían de las rutas esperadas, así como impedir que se repitan; o, 
en casos extremos, a castigar su reincidencia (suspensiones del 
trabajo) o separar de la compañía de los demás al responsable 
(desvinculación de la organización).(p. 91) 
 
Venezuela (2008) manifestó: La mayor parte de las empresas adopta 
cuatro tipos de recompensas: 
Aquellas que pueden estar directamente vinculadas al criterio de los 
objetivos de realización empresarial, como la ganancia o la pérdida.  
Aquellas que se aplican en virtud del tiempo de servicio del 
empleado y que se conceden de manera automática en ciertos 
intervalos. 
Aquellas que alcanzan una pequeña proporción de individuos de 
desempeño excepcional, situados en determinada franja salarial. En 
este caso, las recompensas exigen diferenciación en el desempeño 
e implican mejoramiento salarial con auténtico valor motivacional. 
Las que contemplan resultados departamentales, divisionales o 
globales, objetivamente cuantificables. Estas recompensas se 
comparten dentro del grupo, en términos de porcentaje proporcional 





Andes (2008) precisó: La filosofía recomendada en un sistema de 
recompensas y castigo debe fundamentarse en los siguientes principios: 
Retroalimentación: Refuerzo positivo del comportamiento deseado. 
Vinculación de las recompensas y de los castigos con los resultados 
esperados. 
Vinculación de las recompensas y de los castigos con una 
concepción amplia del cargo. (p. 87) 
 
Los resultados de la evaluación del desempeño proporcionan un 
fundamento para la toma de decisiones racionales con respecto a los ajustes 
salariales. La mayoría de los gerentes creen que se debe recompensar el 
desempeño laboral sobresaliente de manera tangible, como incrementos 
salariales. Recompensar los comportamientos necesarios para lograr los objetivos 
organizacionales es en el corazón del plan estratégico de una empresa. Para 
motivar el buen desempeño, una empresa debe diseñar e implementar un sistema 
de evaluación del desempeño confiable y después recompensar en la misma 
medida a los trabajadores y equipos más productivos. 
 
La recompensa o incentivo es alguna gratificación, tangible o intangible, a 
cambio de la cual las personas se hacen miembros de la organización (decisión 
de participar) y, una vez en la organización, contribuyen con tiempo, esfuerzo u 
otros recursos válidos (decisión de producir). Cualquiera que sea el propósito, el 
producto o la tecnología de la organización, es fundamental mantener el equilibrio 
incentivos/contribuciones. 
 
1.2.2. Bases teóricas de la variable Desempeño Laboral  
 
Florez (1992, p. 81), expuso que el desempeño laboral es “eficacia del personal 
que trabaja dentro de las organizaciones”. En tal sentido, el desempeño de las 
personas es la combinación de su comportamiento con sus resultados. 
 
Debe considerarse que el desempeño laboral describe el grado en que los 
gerentes o coordinadores de una organización logran sus funciones, tomando en 
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cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados 
alcanzados a través de una evaluación. 
 
Chiavenato (2002, p. 245), el desempeño laboral es: “el comportamiento 
del trabajador en la búsqueda de sus objetivos fijados lo que constituye una 
estrategia individual para lograr los objetivos que tiene una serie de 
características individuales”. 
 
En tal sentido, el desempeño de las personas es la combinación de su 
comportamiento con sus resultados, y la capacidad que tiene para desempeñar 
dicho cargo, por consiguiente se deberá modificar primero lo que se haga a fin de 
poder medir y observar la acción.  
 
Pérez (2009), definió: 
El desempeño como aquellas acciones o comportamientos 
observados en los empleados que son relevantes para los 
objetivos de la organización, y que pueden ser medidos en 
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de 
contribución a la empresa. Algunos investigadores argumentan 
que la definición de desempeño debe ser completada con la 
descripción de lo que se espera de los empleados, además de 
una continua orientación hacia el desempeño efectivo. La 
administración del desempeño, es definida como el proceso 
mediante el cual la compañía asegura que el empleado trabaja 
alineado con las metas de la organización, así como las 
prácticas a través de la cuales el trabajo es definido y revisado, 
las capacidades son desarrolladas y las recompensas son 
distribuidas en las organizaciones (p. 97) 
 
También se define al desempeño laboral como la meta que debe 
alcanzar un trabajador dentro de la empresa en un tiempo determinado, como 
consecuencia del comportamiento de los trabajadores y los resultados 
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obtenidos, así como de la motivación. Cuanto mejor sea la motivación mejor 
es el desempeño del trabajo y con ello se mejorara la productividad. 
 
Elementos del desempeño laboral 
  
En el área organizacional se ha estudiado lo relacionado al Desempeño Laboral, 
infiriéndose que el mismo depende de múltiples factores, elementos, habilidades, 
características o competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades 
y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar 
su trabajo. 
 
Davis y Newtrons (2000, p. 21) conceptualizan: las siguientes 
“capacidades, adaptabilidad, comunicación, iniciativa, conocimientos, trabajo en 
equipo, estándares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia el diseño del 
trabajo, maximizar el desempeño”. 
 
Al respecto, Chiavenato (2011) expuso: 
El desempeño de las personas se evalúa mediante factores 
previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a 
continuación: Factores actitudinales: disciplina, actitud 
cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, 
discreción, presentación personal, interés, creatividad, 
capacidad de realización y factores operativos: conocimiento 
del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, 
liderazgo (p. 367). 
 
Benavides (2002), definió el desempeño: 
Es el mejoramiento de sus competencias y desempeño. Para 
esta competencia son “comportamientos y destrezas visibles 
que la persona aporta en un empleo para cumplir con sus 
responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. Igualmente, 
expone que los estudios organizacionales se proyectan 
alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, las 
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cuales implican discriminarse y usarse de conformidad con los 
objetivos de la organización; estas competencias son: 
competencias genéricas, competencias laborales y 
competencias básicas (p. 72). 
 
Según Robbins (2010, p. 98) afirmó que: “otra manera de considerar y 
evaluar lo hecho por los gerentes es atender a las habilidades y competencias 
requeridas para alcanzar las metas trazadas. Este mismo autor cita a Katz, quien 
identifica tres habilidades administrativas esenciales: técnicas, humanas y 
conceptuales”. 
 
La atención referente a las habilidades y competencias que pose cada 
trabajador es importante, porque mediante ello conoceremos que habilidad tiene 
cada trabajador, de tal manera en función a ello será más aprovechable su 
participación. 
 
Característica del desempeño laboral 
 
Según Chiavenato (2009: 67) mencionó las siguientes características: 
Las necesidades o motivos se caracterizan porque no son estáticos, 
por el contrario, son fuerzas dinámicas y persistentes que provocan 
comportamientos. Con el aprendizaje y la repetición (refuerzo), los 
comportamientos se vuelven más eficaces en la satisfacción de 
ciertas necesidades. Al no encontrar la salida normal, la tensión del 
organismo busca un medio indirecto de salida, ya sea por vía 
psicológica (agresividad, descontento, tensión emocional, apatía, 
indiferencia, etc.), o por la vía fisiológica (tensión nerviosa, insomnio, 
repercusiones cardiacas y digestivas, etc.). 
 
En otras ocasiones, la necesidad no es satisfecha, no frustrada, sino 
transferida o compensada. Ello ocurre cuando la satisfacción de otra necesidad 
reduce la intensidad de una necesidad que no puede ser satisfecha, por ejemplo 
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cuando el motivo de una promoción para un cargo superior es compensado por 
un aumento de salario o por un nuevo puesto de trabajo. 
 
Factores que influyen en el desempeño laboral 
 
En el  blogs, ( 26 de setiembre 2012). Mejorando el desempeño laboral de los 
trabajadores, considera los factores que intervienen en el desempeño laboral 
La motivación: la motivación por parte de la empresa, por parte del 
trabajador y la económica. El dinero es un factor que motiva a los 
trabajadores, y hay que tenerlo muy en cuenta también si se trabaja 
por objetivos. 
Adecuación / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse 
cómodo en el lugar de trabajo ya que esto nos da mayores 
posibilidades de desempeñar nuestro trabajo correctamente. 
La adecuación del trabajador al puesto de trabajo consiste en 
incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que 
tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para 
desarrollar con garantías el puesto de trabajo y que además, esté 
motivada e interesada por las características del mismo. 
Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es 
una buena técnica para motivar a los empleados, ya que se 
establecen objetivos que se deben desarrollar en un período de 
tiempo, tras el cual el trabajador se sentirá satisfecho de haber 
cumplido estos objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles, que 
ofrezcan un desafío al trabajador pero también viables. 
Reconocimiento del trabajo: el reconocimiento del trabajo 
efectuado es una de las técnicas más importantes. Los empleados 
suelen quejarse frecuentemente de que cuando hacen un trabajo 
especialmente bien, el jefe no lo reconoce. Sin embargo el primer 
error sí. Esta situación puede desmotivar inmediatamente incluso al 
mejor de los trabajadores. Decir a un trabajador que está realizando 
bien su trabajo o mostrarle su satisfacción por ello no sólo no cuesta 
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nada sino que además lo motiva en su puesto ya que se siente útil y 
valorado. 
La participación del empleado: si el empleado participa en el 
control y planificación de sus tareas podrá sentirse con más 
confianza y también se encuentra que forma parte de la empresa. 
Además quien mejor que el trabajador para planificarlo ya que es 
quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede proponer mejoras 
o modificaciones más eficaces. 
La formación y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten 
más motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera 
que favorecer la formación es bueno para su rendimiento y es 
fundamental para prevenir riesgos de naturaleza psicosocial. Las 
ventajas son la autoestima, la satisfacción laboral, mejor desempeño 
del puesto, promoción.  
 
Evaluación de desempeño 
 
Chiavenato (1999) considera que la evaluación del desempeño “es una sistémica 
apreciación del desempeño del potencial de desarrollo del individuo en el cargo”. 
Toda evaluación es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las 
cualidades de alguna persona. 
Una evaluación es un concepto dinámico, ya que los empleados son 
siempre evaluados con cierta continuidad, sea formal o informalmente, en las 
organizaciones. 
 
Una evaluación de desempeño tiene como objetivos principales lo siguiente:  
Justificar la acción salarial recomendada por el supervisor 
Buscar una oportunidad para que el supervisor reexamine el desempeño del 
subordinado, y fomentar la discusión acerca de la necesidad de superación. 
 
La evaluación de desempeño es una herramienta para mejorar los resultados de 
los recursos humanos, que intenta alcanzar diversos objetivos intermedios: 
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Adecuación del individuo al cargo; 
Entrenamiento; 
Promociones; 
Incentivo salarial por buen desempeño; 
Mejoramiento de las relaciones humanas entre supervisor y subordinado; 
Auto perfeccionamiento del empleado; 
Informaciones básicas para la investigación de recursos humanos; 
Estimación del potencial de desarrollo de los recursos humanos; 
Estímulo a la mayor productividad; 
Oportunidad de reconocimiento de los patrones de desempeño de la 
empresa; 
Retroalimentación de información al propio individuo evaluado; 
Otras decisiones de personal, como transferencias, etc. 
 
Los objetivos fundamentales de la evaluación de desempeño son: 
Permitir condiciones de medición del potencial humano 
Convertir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso básico de 
la empresa y cuya productividad puede desarrollarse indefinidamente 
Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participación a 
todos los miembros de la organización, teniendo en cuenta los objetivos 
empresariales y los individuales. 
 
Beneficios de la evaluación del desempeño 
 
Según McGraw ( 1986, p.126), los principales beneficiarios son el jefe, el 
subordinado y la organización. Se m4ensiona de la siguiente manera. 
 
Beneficios para el jefe 
 
Evaluar mejora el desempeño y el comportamiento de los subordinados. Toda 
evaluación debe evitar la subjetividad. Plantear medidas orientadas a mejorar el 
patrón de comportamiento de los trabajadores. La comunicación con sus 
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subordinados es muy importante, para que comprendan la mecánica de 
evaluación, y como está desarrollándose su comportamiento. 
 
Beneficios para el subordinado 
 
Reconoce los aspectos de comportamiento y de desempeño que la organización 
valora. Identifica sus fortalezas y debilidades. Identifica cuales son las 
expectativas de su jefe acerca de su desempeño. Sabe qué medidas está 
tomando su jefe con el fin de mejorar su desempeño, y las que el propio 
subordinado deberá tomar por su cuenta. Aplica la autoevaluación y autocrítica 
para su desarrollo y su autocontrol. 
 
Beneficios para la organización. 
 
Está en condiciones de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo 
plazo y definir la contribución de cada empleado. Identifica los empleados que 
necesitan entrenamiento, perfeccionamiento, capacitación, así como seleccionar 
los que tienen condiciones de transferencia o promoción. Puede estimular la 
productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo. 
 
Dimensiones del desempeño laboral:  
 
Según Florez (1992), se dimensionó de la siguiente manera: 
 
Dimensión: Oportunidad de Desarrollo 
 
Según Florez (1992), la oportunidad de desarrollo , debe ser entendido como 
desarrollo de la carrera, por lo que recopila una serie de conceptos: 
 
Para Hall (1988), “la carrera es una secuencia de actividades y posiciones 
de trabajo y de asociación de actitudes y reacciones, experimentadas a lo largo 




Por lo tanto podemos decir que las oportunidades de desarrollo se refieren 
al: 
Conjunto de experiencias laborales que la persona va acumulando a 
su paso por las distintas organizaciones.  
Incluye diferentes áreas de especialización y distintos niveles de 
responsabilidad. 
Permite experimentar cambios  a través de promociones y ascensos. 
Todos los cambios ocurren en estrecha relación con la organización. 
(p. 87) 
 
Para Smith (1997), la carrera se define como el desarrollo profesional 
de largo plazo con una secuencia de conexiones y redes, las cuales pueden 
incluir movimientos laterales o descendentes, o retiros temporales. 
Tradicionalmente, la carrera era una secuencia de puestos relacionados con 
la especialidad del individuo, y las nociones de éxito o fracaso personal se 
derivaban principalmente del compromiso con el trabajo; correspondía a la 
empresa plantear las coordenadas para la estructuración de la vida, tanto 
privada como profesional.  
 
Según Johns (se citó  en Cornejo 2008), el desarollo profesional 
comprende dos  dimensiones: La primera dimesión, es la carrera externa, 
determinada por las diferentes ocuapaciones que el trabajador desarrolla a lo 
largo de su vida, dando la oportunidad de ser promovido o ascendido a otros 
puestos de mayor jerarquía. 
 
La segunda dimensión, o carrera interna, se refiere a la manera como la 
persona experimenta la carrera externa, en término de sus emociones, 
pensamientos y conductas. 
    
En cambio para Besosa (2006, p. 92) definió: “el desarrollo profesional 
como la "acumulación de conocimientos, modelos y experiencias propias y 
exclusivamente relacionadas con un área específica”. 
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     Por lo tanto se concluye que las oportunidades de desarrollo deben 
tomar en cuenta los siguientes elementos: 
La productividad y la especialización: a medida que un puesto se hace más 
especializado, sube también la productividad. 
La satisfacción y la especialización: Cuando se alcanza un alto nivel de 
especialización, la satisfacción tiende a disminuir debido a la falta de autonomía, 
variedad e identificación con la tarea, incluso la productividad puede ascender 
solo si las ventajas de la especialización sobrepasan las desventajas de la falta de 
satisfacción. 
Aprendizaje y especialización: Cuando un trabajo es altamente 
especializado disminuye la necesidad de aprender, es decir que se requiere 
menos tiempo para aprender a desempeñar un trabajo especializado. 
Rotación y especialización: Aunque un trabajo súper especializado se 
aprende en menor tiempo, los niveles de satisfacción son bajos, esto puede 
conducir a una alta tasa de rotación.  
Dimensión: Rendimiento y Productividad 
 
Todas las organizaciones buscan la obtención de importantes resultados. Una de 
las metas principales de muchas de ellas es ser las más productivas. Es así que 
la Productividad se define como el índice que se deriva de la comparación de 
unidades de producción y unidades de insumos o generar la misma cantidad de 
productos con menos insumos. La idea de productividad no implica 
necesariamente producir más, sino una medida del grado de eficiencia de los 
procesos. Según Hellriegel, Slocum, Woodman (1998), la productividad suele 
medirse en términos de insumos y productos económicos, pero también los 
productos e insumos humanos y sociales son importantes.  
 
La productividad es la capacidad de lograr objetivos y de generar 
respuestas de máxima calidad con el menor esfuerzo humano, físico y financiero, 
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en beneficio de todos, al permitir a las personas desarrollar su potencial y obtener 
a cambio un mejor nivel en su calidad de vida 
 
Según Riggs (2002), la productividad es la cualidad o condición de ser 
productivos. Es un concepto que guía la administración de un sistema de 
producción y mide su éxito. Es la cualidad que nos indica que tan bien se está 
utilizando la mano de obra, el capital, los materiales y la energía. Es así que una 
organización es productiva si consigue sus metas y, al hacerlo, transforma sus 
insumos en productos. De esta manera, la productividad abarca una preocupación 
por la eficacia y la eficiencia.(p. 101) 
 
Vargas y Aldana ( 2011), considera que los factores que influyen en la 
productividad son: 
Calidad: La calidad del producto y del proceso se refiere a que un producto 
se debe fabricar con la mejor calidad posible según su precio y se debe 
fabricar bien a la primera, o sea, sin re-procesos. 
Productividad: Es la relación de eficiencia del sistema, ya sea de la mano de 




Según Méndez (1995), citado por Bernal (2006, 137), la justificación de un estudio 
de investigación puede ser de carácter teórico, práctico o metodológico. 
 
1.3.1. Justificación teórica. 
 
El presente estudio tiene justificación teórica, ya que, presenta una gran variedad 
y diversidad de teorías respecto a la motivación y desempeño laboral, estas 
teorías abordadas desde distintos puntos de vista será, orientada en función a los 
trabajadores; por lo tanto, el trabajo teórico de esta investigación podrá 
sistematizarse para luego ser incorporado al campo gnoseológico de la ciencia, ya 
que se estaría determinando la relación que existe de manera constante entre las 
dos variables. Se ha escogido el tema de la motivación del personal porque 
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constituye una de las herramientas más importantes para el logro de los objetivos 
institucionales y además del desarrollo del trabajador. La importancia de 
investigar sobre la motivación se debe a que en este, se reflejan las necesidades 
que tienen las personas de sentirse bien en sus centros de labores, de saber que 
la labor que desarrollan está siendo reconocida y que los logros no sólo quedan 
en la Alta Dirección 
 
Hoy en día los funcionarios encargados de la Alta Dirección de una Institución 
necesitan conocer la fuerza motivadora de las necesidades humanas.  Esto 
permitirá en función de las necesidades, intereses y motivos, planificar e 
implementar programas de motivación adecuados que sean capaces de estimular 
a la fuerza de trabajo con la finalidad de obtener un rendimiento excelente de 
cada empleado.  Es tal la importancia del factor humano que se le considera la 
clave del éxito de una organización y la gestión del recurso humano es concebida 
como la esencia de una excelente gestión de la administración. Una Organización 
eficiente ayuda a crear una mejor calidad de vida de su trabajador, dentro de la 
cual sus empleados estén motivados a realizar sus funciones, a disminuir los 
costos de ausentismo y la fluctuación de la fuerza de trabajo. La gestión del 
recurso humano constituye por tanto un factor básico para que la organización 
pueda obtener altos niveles de productividad, calidad, competitividad. 
 
1.3.2. Justificación práctica 
 
La presente investigación es relevante porque permite aportar la motivación y el 
desempeño laboral que sirve como apoyo para los trabajadores de la ONPE.  Por 
otro lado la realización de la investigación será viable, porque se contará con 
apoyo y la colaboración eficaz del gerente de la oficina nacional de procesos 
electorales, Lima. Las diferentes motivaciones que llevan a los seres humanos a 
trabajar no siempre se pueden explicar enfocándose únicamente al dinero o por la 
necesidad de reconocimiento. Es cierto que trabajamos por dinero, por la 
necesidad de estar en actividad, por la necesidad de tener interacción social, por 
lograr un status social y, por sentir que somos eficientes y podemos 
enorgullecernos de nuestro trabajo, es así, que la motivación en el trabajo 
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contribuye a la realización satisfactoria de las actividades y en el bienestar 
general, provocando un sentimiento de valor personal ante nuestros ojos y ante 
los ojos de los demás. 
 
1.3.3. Justificación metodológica 
 
La investigación brinda procesos metodológicos a través de la identificación del 
diseño de investigación y los instrumentos de evaluación, los cuales, luego de ser 
validado pueden servir para posteriores estudios con otras variables o contexto. A 
partir de la presente investigación, se propondrá a la Gerencia de Recursos 
Humanos de la ONPE, la Hoja de Ruta para mejorar la motivación del personal y 
el desempeño laboral. 
 
1.4. Problema  
 
La Motivación Laboral surge alrededor del año de 1700, en el continente europeo, 
cuando los talleres de artesanos tradicionales se transformaron en fábricas con 
maquinaria operada por cientos de personas, con intereses y formas de pensar 
diferentes a los intereses patronales, reflejándose esto en problemas de baja 
productividad y desinterés por el trabajo. Es así que la motivación laboral fue 
tomando fuerza en todos los ámbitos de la sociedad, ya que, se puede considerar 
que la motivación es el conjunto de razones que impulsa y que ayuda a explicar 
los actos de las personas. 
 
La Organización Internacional del Trabajo (OIT) desde 1920, ha luchado 
por el bienestar del trabajador ya que es una agencia especializada de la 
Organización de las Naciones Unidas (ONU), prevista por el Tratado de Versalles 
en 1919, tiene como objetivos principales mejorar las condiciones de trabajo; 
promover empleos productivos para el necesario desarrollo social, así como 
mejorar el nivel de vida de las personas en todo el mundo. 
 
Es así, que la motivación laboral surge como una alternativa ante conflictos 
como: la falta de entendimiento entre las personas, la desmotivación, la baja 
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productividad y el desinterés por el trabajo, por mencionar algunos; logrando así 
la mediación entre los intereses patronales y las necesidades o expectativas de 
los trabajadores, donde el problema no es en sí el trabajo que se desempeña, 
sino las relaciones humanas y las actitudes personales que influyen en el ámbito 
de trabajo. 
 
Las Instituciones Públicas deben asegurar la calidad de su servicio, sin 
renunciar a un desarrollo paralelo de la persona que permita un involucramiento 
en la tarea, logro de metas comunes, niveles de satisfacción de usuarios, 
empleadores y trabajadores que retroalimenten positivamente los esfuerzos y 
aseguren mejores estándares de calidad de vida. 
 
La Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos 
Electorales es un órgano de línea, dependiente de la Gerencia General e encarga 
de conducir, supervisar y evaluar las actividades de diseño, impresión, 
ensamblaje, despliegue y repliegue del material electoral en el ámbito nacional, 
así como del acopio del material y archivo de la documentación electoral 
generada en cada proceso electoral.  Asimismo, está a cargo de la verificación de 
firmas para la Inscripción de Partidos Políticos, para la inscripción de candidatos 
para la Elección de Consejeros del Consejo Nacional de la Magistratura por los 
miembros de los Colegios Profesionales del país y de referéndum relativo a la 
conformación y creación de Regiones y otras que disponga la ley. 
 
Para la ejecución de sus actividades esta Gerencia cuenta con personal 
permanente (CAP) y contratado, mediante esta modalidad se cuenta con personal 
contratado por Administración de Servicios (CAS) y personal contratado como 
Locador de Servicios (CLS). 
 
La mayoría del personal CAP Y CAS que  labora en la Gerencia de Gestión 
Electoral de la Oficina Nacional de Procesos Electorales - ONPE, se siente 
actualmente desmotivado, la labor la realiza porque tiene la obligación de 
efectuarlo, más no lo realiza con una actitud optimista, positiva, inspiradora, que 
se sienta parte de los grandes cambios  propuestos por la Organización. Para que 
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una persona pueda trabajar bien y ser más productiva debe sentirse bien consigo 
mismo y con todo lo que gira a su alrededor. Los trabajadores son responsables 
de los logros institucionales y si la organización los mantiene motivados, los 
induce a alcanzar una satisfacción y un mejor desempeño laboral, adecuados a 
los propósitos de la organización. Para  que ello, suceda los gerentes de las 
instituciones deben aplicar  mecanismos de reconocimiento de manera oportuna y 
significativa que  puedan satisfacer las expectativas de los trabajadores por la 
eficiente  labor que desarrollan. 
 
Sin embargo, estos mecanismos de estímulos de recompensa que motiven 
al personal del área de la Gerencia de Gestión Electoral, de la Oficina Nacional de 
Procesos Electorales, no se aplican.  
 
Por lo expuesto es necesario  investigar la relación que existe entre la 
motivación de los trabajadores de la Gerencia de Gestión Electoral de la ONPE y 
su desempeño laboral, a fin de poder aplicar mecanismos de reconocimiento que 
satisfagan las expectativas de los trabajadores, acciones que se verán reflejadas 
en el cumplimiento de metas y objetivos institucionales. 
 
1.4.1. Problema General 
 
¿Qué relación existe entre la motivación y el desempeño laboral del personal de 
la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos Electorales – 
ONPE? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
 
¿Qué relación existe entre la motivación y las oportunidades de desarrollo del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos 




¿Qué relación existe entre la motivación y el rendimiento del personal de la 
Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos Electorales- 
ONPE? 
 
1.5.  Hipótesis 
 
1.5.1. Hipótesis general 
 
Existe una relación directa entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos 
Electorales – ONPE. 
 
1.5.2. Hipótesis específicas 
 
Existe relación directa entre la motivación en las oportunidades de desarrollo del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos 
Electorales – ONPE. 
 
Existe relación directa entre la motivación y el rendimiento y productividad del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos 
Electorales – ONPE.  
 
1.6.  Objetivos 
 
1.6.1. Objetivo general 
 
Determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos 







1.6.2. Objetivos específicos 
 
Determinar la relación entre la motivación y las oportunidades de desarrollo del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos 
Electorales – ONPE. 
Determinar la relación entre la motivación y el rendimiento del personal de la 







































































Arbaiza (2010) define sobre la motivación: “es la manera de incitar un 
comportamiento, dale energía,  mantenerlo y dirigirlo, así como el tipo de reacción 




Florez (1992, p. 81), expone que el desempeño laboral es “eficacia del personal  
que trabaja dentro de las organizaciones”. En tal sentido, el  desempeño de las 
personas es la combinación de  su comportamiento con sus  resultados. 
 








Florez (1992), dimensiona de la siguiente manera: oportunidades de desarrollo y 









2.2. Operacionalización de variables  
 
Tabla 1.  
Operacionalización de la variable motivación 
 













Apoyo de los 
Jefes 




1  Nunca 
2  Casi nunca  
3  Algunas veces  
4  Casi siempre  
5  Siempre 
 
 
[ 6 –  10 >      
Bajo 
[ 10 - 15 >       
Medio 






[14  -  23 >       
Bajo 
[ 23  -  33 >       
Medio 















[8  -  13 >       
Bajo 
[13 -  18 >      
Medio 
[18 -   24 >     
Alto 
Nota: Adaptado por la autora 
 
Tabla 2.  























1  Nunca 
2  Casi nunca  
3  Algunas veces  
4  Casi siempre  
5  Siempre 
 
 
[ 9 -14 >         
Bajo 
[14 – 20 >      
Medio 





[  16  -24 >       
Bajo 
[ 24  - 33  >      
Medio 














[  7 – 10 >        
Bajo 
[ 10 – 13 >       
Medio 
[13  - 17 >        
Alto 







La metodología empleada corresponde a una investigación con un enfoque 
cuantitativo; el cual, como indican Hernández, Fernández y Baptista (2013, p. 10 ) 
se caracteriza por usar recolección de datos para probar la hipótesis con base en 
la medición numérica y el análisis estadístico para establecer patrones de 
comportamiento,  y es deductivo, secuencial y probatorio a partir de una idea que 
va acotándose y –una vez delimitada– se derivan objetivos y preguntas de 
investigación, revisan  antecedentes y construye un marco o perspectiva teórica. 
Además, de las preguntas se establecen hipótesis, se determina y traza un plan 
para probarlas (diseño), se miden las variables en un determinado contexto, se 
analizan las mediciones estadísticamente y se extraen conclusiones respecto a 
las hipótesis. 
 
Como corresponde para el caso de investigaciones con un enfoque cuantitativo, 
se siguió el método hipotético-deductivo. En ese sentido, Monje, (2010, p.13) 
precisa: 
(El método hipotético-deductivo) inicia con la formulación de las hipótesis 
derivadas de la teoría  continúa con la operacionalización de las variables, 
la recolección, el procesamiento de los datos y la interpretación. Los datos 
empíricos constituyen la base para la prueba de las hipótesis y los modelos 
teóricos formulados por el investigador. 
 
2.4. Tipo de estudio 
 
En cuanto al tipo, la presente es una investigación básica porque, según Carrasco 
(2013, p. 43), no tiene propósitos aplicativos inmediato, pues sólo busca ampliar y 










La investigación sigue un diseño no experimental, porque se realiza “sin la 
manipulación deliberada de variables y en los que sólo se observan los 
fenómenos en su ambiente natural para después analizarlos” (Hernández et al, 
2014). Así mismo, es transversal o transeccional porque recolecta datos en un 
solo momento y tiempo único, donde su propósito es describir las variables y 
analizar su incidencia e interrelación en un momento. 
 
Además, según su alcance, es una investigación descriptiva correlacional, 
pues –en el primer caso, según Hernández et al (2014, p. 92) “busca especificar 
las propiedades, características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, 
procesos, objetos, o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis”. 
Asimismo, es correlacional porque, según los mismos autores, “tiene como 
finalidad conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más 
conceptos, categorías o variables en un contexto en particular” (p. 93). 
 
Es un estudio correlacional porque mide el grado de relación o asociación 
entre las variables descritas. Gráficamente se denota: 
 
   01X 
 
M                 r 
 
   02Y 
 
Dónde: 
M : Muestra de Estudio 
X : Motivación 
Y : Desempeño laboral 
01 : Coeficiente de Relación 
r : Correlación 
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Por el diseño la investigación es no experimental, ya que se basó en las 
observaciones de los hechos en estado natural  sin la intervención o manipulación 
de la investigadora. Al respecto Hernández et al. (2010) afirman que son estudios 
que se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en los que solo se 
observan fenómenos en su ambiente natural para después analizarlos. 
El diseño de esta investigación es transversal porque su propósito es 
describir las variables: intervención psicopedagógica  y discapacidad intelectual 
leve en un momento dado. Asimismo Hernández et al. (2010)  afirman que los 
diseños transaccionales (transversales) son investigaciones que recopilan datos 
en un momento único. También precisamos que la presente investigación es 
transversal en vista que se trata de un estudio que se realizó en un momento 
único de tiempo.  
 




Según Hernández, Fernández y Baptista (2010, p. 235), “la población es el 
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones 
[….] Las poblaciones deben situarse claramente en torno a sus características de 
contenido, de lugar y en el tiempo”. La población está conformada por 36 




La muestra es, en esencia, un subgrupo de la población. Según Hernández et al.  
(2010, p. 175). La muestra estará conformada por un número de 36 trabajadores 
de la Oficina Nacional de Procesos Electorales. 
 









A nivel de campo se utilizó una encuesta de tipo descriptivo consistente en una 
interrogación escrita (cuestionario) de 14 preguntas realizada a las unidades de 
muestreo (colaboradores) con el fin de obtener determinada información 
necesaria para la investigación (Monje, 2010, p. 134 ss.). 
 
A nivel de gabinete se utilizó el software IBM  SPSS 21.0 para ingresar, 
organizar, validar, procesar y contrastar las hipótesis.  
 
Por otro lado, se empleó también la investigación documental para el caso 




Instrumento de la Variable 1: Motivación 
Ficha técnica 
Nombre de la técnica: Encuesta 
Autores: Elaboración Propia. 
Año: 2015 
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo: Medir la motivación y el desempeño laboral 
Población: está conformado por los trabajadores de la e la oficina nacional de 
procesos electorales, Lima, 2015. 
Número de ítem: 14 (Agrupados) 
Aplicación: Directa 
Tiempo de administración: 20 minutos 
Normas de aplicación: El encuestador visitará a la oficina nacional de procesos 
electorales en cada ítem  de acuerdo lo que considere evaluado respecto lo 
respondido por el encuestado. 
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Escala: De Likert (1-5), lo que permite evaluar la intensidad con que el 
encuestado contesta a la interrogante planteada. 
Niveles y rango: Los niveles son 3 y los rangos establecidos son también tres, a 
partir de los valores originales y su respectiva sumatoria, según se indica a 
continuación: 
Niveles Rango (valores originales) 
[14  -  23 >       Bajo 
[23  -  33 >       Medio 
[33    -  44 >      Alto 
Instrumento de la Variable 2: Desempeño laboral. 
Ficha técnica 
Nombre de la técnica: Encuesta 
Autor: Elaboración Propia.  
Año: 2015 
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo: Medir la motivación y el desempeño laboral 
Población: vecinos adultos residentes en el distrito con edades entre 18 y 60 
años. 
Número de ítem: 14 (Agrupados) 
Aplicación: Directa 
Tiempo de administración: 25 minutos 
Normas de aplicación: El encuestador visitará los trabajadores de la oficina 
nacional de procesos electorales y marcará en cada ítem de acuerdo lo que 
considere evaluado respecto lo respondido por el encuestado. 
Escala: de Likert (1-5), lo que permite evaluar la calidad del servicio por la 
percepción del encuestado. 
Niveles y rango: Los niveles son 3 y rangos establecidos son también 3, a partir 
de los valores originales y su respectiva sumatoria, según se indica a 
continuación: 
Niveles Rango (valores originales) 
[16  -24 >       Bajo 
[24  - 33  >      Medio 




2.7.3. Validez y confiabilidad  
 
La validez de los instrumentos está dada por el juicio de expertos y se corrobora 
con la validación de los instrumentos (Cuestionarios), que presenta resultados 
favorables en el juicio de expertos. 
 
Tabla 3.  












El instrumento (cuestionario) se sometió a la confiabilidad mediante el Alfa de 
Cronbach, que es índice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y 
que sirve para comprobar si el instrumento que se está evaluando recopila 
información defectuosa y por tanto nos llevaría a conclusiones equivocadas o si 
se trata de un instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes. 
 
Este Alfa es un coeficiente de correlación al cuadrado que, a grandes 
rasgos, mide la homogeneidad de las preguntas promediando todas las 
correlaciones entre todos los ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su 
interpretación será que, cuanto más se acerque el índice al extremo 1, mejor es la 
fiabilidad. 
Corral (2009) presenta la siguiente escala de interpretación de la magnitud del 






Mg.  Daniel Reynoso Tantaleán Aplicable 
Experto 2 Mg. Ángel Salvatierra Melgar Aplicable 








0,81 a 1,00 Muy Alta 
0,61 a 0,80 Alta 
0,41 a 0,60 Moderada 
0,21 a 0,40 Baja 
0,01 a 0,20 Muy baja 
 
Para establecer la confiabilidad de los cuestionarios, se utilizó la prueba 
estadística de fiabilidad alfa de Cronbach con una muestra piloto de 10 
trabajadores de la ONPE. Luego se procesaron los datos, haciendo uso del 
Programa Estadístico SPSS versión 21.0. Finalmente, se comparó el valor de alfa 
obtenido con el de la escala de interpretación arriba indicada. 
 
Tabla 5.  
Coeficiente de confiabilidad de la Variable: Los estilos gerenciales 
 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,798 14 
Fuente: prueba piloto 
 
En la Tabla 5 se puede observar que el coeficiente de Alfa de Cronbach es 0,798, 
la que muestra que el  instrumento constituido por 14 ítems de la variable 




Tabla 6.  
Coeficiente de confiabilidad de la Variable: Desempeño laboral 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,821 14 
 Fuente: prueba piloto. 
 
En la Tabla 6 se puede observar que el coeficiente de Alfa de Cronbach es 0,821, 
la que muestra que el  instrumento constituido por 14 ítems desempeño laboral es 
confiable con una magnitud” Muy Alta”. 
 
2.8.  Método de análisis de datos 
 
Consiste en recolectar los datos en sus diferentes etapas. Para ello se emplea la 
estadística como una herramienta. “Esta fase se presenta posterior a la aplicación 
del instrumento y finalizada la recolección de los datos. Se procedió a aplicar el 
análisis de los datos para dar respuesta a las interrogantes de la investigación” 
(Hevia, 2001, p. 46). La contrastación de las hipótesis se debe realizar teniendo 
en cuenta los siguientes criterios: (a) Formulación de las hipótesis nula o de 
trabajo y las hipótesis alternas o de investigación, (b) Determinación del nivel de 
significancia, o error que el investigador está dispuesto a asumir, (c) Selección del 
estadístico de prueba, (d) Estimación del p-valor y (e) Toma de decisión, en 
función del resultado obtenido, para ver si rechaza la hipótesis nula. Para elegir la 
estadística de prueba se debe tener en cuenta los siguientes aspectos: (a) 
Objetivo de la investigación, (b) Diseño de la investigación, (c) Variable de la 
investigación y (d) Escala de medición. 
 
2.9. Aspectos éticos 
La investigación respetó los criterios de confiabilidad y de reserva de los datos de 
campo, de respeto al derecho de propiedad intelectual de los autores y 
















































3.1. Descripción de los resultados 
 
Teniendo en cuenta los resultados de la encuesta  aplicado al personal de la 
gerencia de gestión electoral de la oficina nacional de procesos electorales, se 
procedió a realizar el procedimiento para representar gráficamente, tal conforme 
se muestra a continuación. 
 
Tabla 7.  
Resultados entre motivación y desempeño laboral 
 Desempeño Laboral Total 
Malo Regular Excelente 
Motivación 
                   
Bajo 
 8 2 5 15 
 22,2% 5,6% 13,9% 41,7% 
Medio 
 3 3 3 9 
 8,3% 8,3% 8,3% 25,0% 
Alto 
 7 0 5 12 
 19,4% 0,0% 13,9% 33,3% 
Total 
 18 5 13 36 
 50,0% 13,9% 36,1% 100,0% 
Nota: encuesta aplicada al personal de la gerencia de gestión electoral de la 
oficina nacional de procesos electorales, Lima, 2015.  
 






Sobre la motivación: el 41,7% del personal de la gerencia de gestión electoral de 
la oficina nacional de procesos electorales, manifiestan que la motivación es bajo, 
el 25% del `personal perciben que la motivación es medianamente y el 33,3% de 
del personal perciben que la motivación es alto.  
Sobre el desempeño laboral: el 50% del personal de la gerencia de gestión 
electoral de la oficina nacional de procesos electorales, manifiestan que el 
desempeño laboral malo, el 13,9% del personal perciben que el desempeño 
laboral es regular y el 36,1% de los trabajadores perciben que el desempeño 
laboral es excelente.  
 
Tabla 8.  
Resultados entre motivación y la oportunidad de desarrollo 
 Oportunidad de desarrollo Total 
Malo Regular Excelente 
Motivación 
Bajo 
 3 5 7 15 
 8,3% 13,9% 19,4% 41,7% 
Medio 
 0 6 3 9 
 0,0% 16,7% 8,3% 25,0% 
Alto 
 3 5 4 12 
 8,3% 13,9% 11,1% 33,3% 
Total 
 6 16 14 36 
 16,7% 44,4% 38,9% 100,0% 
Nota: encuesta aplicada al personal de la gerencia de gestión electoral de la 







Figura 2. Motivación y la oportunidad de desarrollo. 
 
 
Sobre la motivación: el 41,7% del personal de la gerencia de gestión electoral de 
la oficina nacional de procesos electorales, manifiestan que la motivación es bajo, 
el 25% del personal de la gerencia de gestión electoral de la oficina nacional de 
procesos electorales  perciben que la motivación es medianamente y el 33,3% del 
personal de la gerencia de gestión electoral de la oficina nacional de procesos 
electorales perciben que la motivación es alto.  
Sobre la oportunidad de desarrollo: el 16,7% del personal de la gerencia de 
gestión electoral de la oficina nacional de procesos electorales, manifiestan que la 
oportunidad de desarrollo es malo, el 44,4% del personal de la gerencia de 
gestión electoral de la oficina nacional de procesos electorales  oportunidad de 
desarrollo es regular y el 38,9% del personal de la gerencia de gestión electoral 
de la oficina nacional de procesos electorales perciben que  la oportunidad de 




Tabla 9.  
Resultados entre motivación y el rendimiento y productividad. 
 Rendimiento y productividad Total 
Malo Regular Excelente 
Motivación 
Bajo 
 4 9 2 15 
 11,1% 25,0% 5,6% 41,7% 
Medio 
 0 8 1 9 
 0,0% 22,2% 2,8% 25,0% 
Alto 
 0 6 6 12 
 0,0% 16,7% 16,7% 33,3% 
Total 
 4 23 9 36 
 11,1% 63,9% 25,0% 100,0% 
Fuente: encuesta aplicada al personal de la gerencia de gestión electoral de la 
oficina nacional de procesos electorales, Lima, 2015.  
 
Figura 3. Motivación y el rendimiento y productividad. 
 
 
Sobre la motivación: el 41,7% del personal de la gerencia de gestión electoral de 
la oficina nacional de procesos electorales, manifiestan que la motivación es bajo, 
el 25% del personal de la gerencia de gestión electoral de la oficina nacional de 
procesos electorales perciben que la motivación es medianamente y el 33,3% del 
personal de la gerencia de gestión electoral de la oficina nacional de procesos 
electorales perciben que la motivación es alto.  
Sobre el rendimiento y productividad: el 11,1% del personal de la gerencia de 
gestión electoral de la oficina nacional de procesos electorales, manifiestan que el 
69 
 
rendimiento y la productividad es malo, el 63,9% del personal de la gerencia de 
gestión electoral de la oficina nacional de procesos electorales Perciben que el 
rendimiento y productividad es regular y el 25% del personal de la gerencia de 
gestión electoral de la oficina nacional de procesos electorales perciben que el 
rendimiento y productividad es excelente.  
 
3.2. Prueba de hipótesis 
 
Hipótesis general: Correlación entre la motivación y el desempeño laboral 
 
H0: No existe relación directa entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de 
Procesos Electorales – ONPE. 
 
Ha: Existe una relación directa entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de 
Procesos Electorales – ONPE. 
 
Tabla 10.  
Correlaciones de muestras no paramétricas, según Rho de Spearman la 
motivación y el desempeño laboral. 
 Motivación Desempeño 
Laboral 
Rho de Spearman 
Motivación 
Coeficiente de correlación 1,000 ,799** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 36 36 
Desempeño Laboral 
Coeficiente de correlación ,799** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 36 36 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Sometido a la prueba estadística de Rho de Spearman, se aprecia que sí existe 
relación directa entre la motivación y el desempeño laboral, hallándose una 
correlación de 0,799 con un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de 
significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlación es alta.  
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Luego, ante las evidencias estadísticas presentadas se toma la decisión de 
rechazar la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis de investigación. Por lo cual se 
concluye que: 
Existe una relación directa entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos 
Electorales – ONPE. 
 
Hipótesis específica 1: Correlación entre la motivación y la oportunidad de 
desarrollo del personal. 
Ho: No existe relación directa entre la motivación en las oportunidades de 
desarrollo del personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la  Oficina 
Nacional de Procesos Electorales – ONPE. 
 
Ha: Existe relación directa entre la motivación en las oportunidades de desarrollo 
del personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la  Oficina Nacional de 
Procesos Electorales – ONPE. 
 
Tabla 11.  
Correlaciones de muestras no paramétricas, según Rho de Spearman la 
motivación y la oportunidad de desarrollo del personal.  
 Motivación Oportunidad de 
desarrollo 
Rho de Spearman 
Motivación 
Coeficiente de correlación 1,000 ,686** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 36 36 
Oportunidad de 
desarrollo 
Coeficiente de correlación ,686** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 36 36 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Sometido a la prueba estadística de Rho de Spearman, se aprecia que sí existe 
relación directa entre la motivación y la oportunidad de desarrollo, hallándose una 
correlación de 0,686 con un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de 
significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlación es alta.  
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Luego, ante las evidencias estadísticas presentadas se toma la decisión de 
rechazar la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis de investigación. Por lo cual se 
concluye que: 
Existe relación directa entre la motivación en las oportunidades de desarrollo del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la  Oficina Nacional de Procesos 
Electorales – ONPE. 
 
Hipótesis específica 2: Correlación entre la motivación y el rendimiento y  
productividad. 
 
Ho: No existe relación directa entre la motivación y el rendimiento y  productividad 
del personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la  Oficina Nacional de 
Procesos Electorales – ONPE.  
 
Ha: Existe relación directa entre la motivación y el rendimiento y  productividad del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la  Oficina Nacional de 
Procesos Electorales – ONPE.  
 
Tabla 12.  
Correlaciones de muestras no paramétricas, según Rho de Spearman el 
rendimiento y  productividad del personal. 
 Motivación Rendimiento y 
productividad 
Rho de Spearman 
Motivación 
Coeficiente de correlación 1,000 ,414* 
Sig. (bilateral) . ,012 
N 36 36 
Rendimiento y productividad 
Coeficiente de correlación ,414* 1,000 
Sig. (bilateral) ,012 . 
N 36 36 
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Sometido a la prueba estadística de Rho de Spearman, se aprecia que sí existe 
relación directa entre la motivación y la oportunidad de desarrollo, hallándose una 
correlación de 0,414 con un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de 
significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlación es modera.  
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Luego, ante las evidencias estadísticas presentadas se toma la decisión de 
rechazar la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis de investigación. Por lo cual se 
concluye que: 
Existe relación directa entre la motivación y el rendimiento y  productividad del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la  Oficina Nacional de Procesos 

























































































Discusión de los resultados 
 
En el presente estudio, se realizó el análisis estadístico de carácter descriptivo 
correlacional sobre la frecuencia con la que se presenta la motivación y 
desempeño laboral. 
 
Con respecto a la hipótesis general: Sometido a la prueba estadística de 
Rho de Spearman, se aprecia que sí existe relación directa entre la motivación y 
el desempeño laboral, hallándose una correlación de 0,799 con un valor calculado 
para p = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la 
correlación es alta. Por lo cual se concluye que: Existe una relación directa entre 
la motivación y el desempeño laboral del personal de la Gerencia de Gestión 
Electoral de la Oficina Nacional de Procesos Electorales – ONPE. Arbaiza (2010) 
define sobre la motivación: “es la manera de incitar un comportamiento, dale 
energía,  mantenerlo y dirigirlo, así como el tipo de reacción subjetiva que surge 
cuando esto ocurre”. La motivación está relacionada con el curso del 
comportamiento, con la fuerza de la respuesta que la persona ha elegido el curso 
de acción y con la persistencia del comportamiento. Tambien se puede decir es el 
proceso responsable de la intensidad, el curso y la persistencia de los esfuerzos 
que hace una persona  para lograr un determinado objetivo.  A la vez, la 
motivación representa las fuerzas que actúan  sobre una persona, provocando 
que esta se comporte  de una manera específica y encaminándola hacia las 
metas. Por lo tanto la motivación es el impulso de una persona para entrar en 
acción, porque desea hacerlo. Es decir que las personas se motivan, porque 
necesitar satisfacer sus necesidades. Un resultado similar fue el de Murillo (2012), 
los resultados obtenidos señalan que existe una relación directa entre ambas 
variables ya que los resultados obtenidos señalan una correlación positiva entre 
ambas y permitió la comparación de hipótesis planteadas, donde se obtuvieron 
resultados significativos como ser la relación entre las dos variables con 
correlación alta considerable demostrando así que un empleado motivado tiene 





Con respecto a la hipótesis específica 1,  se concluye que sí existe relación 
directa entre la motivación y la oportunidad de desarrollo, hallándose una 
correlación de 0,686 con un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de 
significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlación es alta. Por lo cual 
se concluye que: Existe relación directa entre la motivación en las oportunidades 
de desarrollo del personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la  Oficina 
Nacional de Procesos Electorales – ONPE. Un resultado similar fue el de Navarro 
(2008), llegando a la conclusión de que los profesionales de la construcción 
entrevistados se muestran satisfechos con su trabajo en el sector de la 
construcción, disfrutan del mismo y describen globalmente su experiencia laboral 
en términos positivos. De hecho, los cinco descriptores del trabajo más repetidos 
son: variado, estresante, divertido, satisfactorio e interesante. 
 
Con respecto a la hipótesis específica 2,  se concluye que sí existe relación 
directa entre la motivación y la oportunidad de desarrollo, hallándose una 
correlación de 0,414 con un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de 
significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlación es modera. Por lo 
cual se concluye que: Existe relación directa entre la motivación y el rendimiento y  
productividad del personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la  Oficina 
Nacional de Procesos Electorales – ONPE. Un resultado similar fue el de Loana, 
Iturbe y Osorio (2011), concluyeron que: las relaciones interpersonales 
representan un factor motivador, influenciado por una cultura colectivista. El 
salario es un factor más de insatisfacción que de motivación. La posibilidad de 
formación y desarrollo es un factor más motivante que a nivel profesional.el 
género influye en la importancia del impacto de los factores motivacionales y de 
higiene. La presente tesis aporta al presente trabajo de investigación, ya que 
ayuda a comprender la importancia de la motivación, dentro de una organización, 





















































Primera:   Sobre los resultados obtenidos para la hipótesis general, se aprecia 
que sí existe relación directa entre la motivación y el desempeño 
laboral, hallándose una correlación de 0,799 con un valor calculado 
para p = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual 
indica que la correlación es alta. Por lo cual se concluye que: Existe 
una relación directa entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de 
Procesos Electorales – ONPE. 
 
Segunda: Con respecto a la hipótesis específica 1, se concluye que sí existe 
relación directa entre la motivación y la oportunidad de desarrollo, 
hallándose una correlación de 0,686 con un valor calculado para p = 
0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que 
la correlación es alta. Por lo cual se concluye que: Existe relación 
directa entre la motivación en las oportunidades de desarrollo del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la  Oficina Nacional 
de Procesos Electorales – ONPE. 
 
Tercera:   Con respecto a la hipótesis específica 2, se concluye que sí existe 
relación directa entre la motivación y la oportunidad de desarrollo, 
hallándose una correlación de 0,414 con un valor calculado para p = 
0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que 
la correlación es modera. Por lo cual se concluye que: Existe relación 
directa entre la motivación y el rendimiento y  productividad del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la  Oficina Nacional 



























































Primera: Recomendar al Jefe Nacional de la ONPE implementar como una 
estrategia organizacional el diseño de una política gerencial de liderazgo 
participativo en el sector público. De esta manera, gestionar ante el 
Congreso de la República dotar de mayores facultades a SERVIR para 
obtener una estandarización  de los niveles de formación y capacitación  
de los cuerpos gerenciales para una gestión de cambios. A la vez, es 
importante crear un instituto de gestión y modernización de los sistemas 
administrativos de sector público. 
 
Segunda: Se recomienda al Gerente General de la ONPE, que de acuerdo al 
resultado obtenido en el estilo autoritario coercitivo, este no debe ser 
asumido por ningún gerente, porque la forma de dirección  es muy 
rígida, no toma en cuenta la opinión, ni el desempeño de los 
trabajadores. Por lo tanto se hace más difícil el logro de objetivos.  
 
Tercero: Se recomienda al Gerente General de la ONPE que el tipo de estilo 
gerencial benevolente, se debe erradicar como opinión  a una forma de 
administrar. 
 
Cuarta: Se recomienda al Gerente General de la ONPE que el estilo consultivo 
debe ser asumido por los gerentes, porque permite una comunicación 
vertical y horizontal para las decisiones que se tomen en beneficio de los 
trabajadores de niveles inferiores.  
 
 
Quinto: Se sugiere a la Gerencia Corporativa de Potencial Humano realizar una 
investigación similar a la presente tesis, utilizando el mismo instrumento 
y hacer un diagnóstico, para observar si hubo cambio y mejora en la 
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Anexo N° 01:  

























MATRIZ DE CONSISTENCIA 




PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E  INDICADORES 
 
Problema general: 
¿Qué relación existe entre la 
motivación y el  desempeño 
laboral del personal de la 
Gerencia de Gestión Electoral de 
la Oficina Nacional de Procesos 





¿Qué relación existe  entre la 
motivación y las oportunidades 
de desarrollo del personal de la 
Gerencia de Gestión Electoral de 
la Oficina Nacional de Procesos  
Electorales – ONPE 2015. 
 
 
¿Cuál es la relación entre la 
motivación y el rendimiento y la 
productividad del personal de la 
Gerencia de Gestión Electoral de 










Determinar la relación que 
existe entre la motivación y el  
desempeño laboral del 
personal de la Gerencia de 
Gestión Electoral de la Oficina 
Nacional de Procesos 




Objetivos  específicos: 
 
Determinar la  relación entre la 
motivación y las oportunidades 
de desarrollo del personal de 
la Gerencia de Gestión 
Electoral de la  Oficina 
Nacional de Procesos 
Electorales – ONPE  
 
Determinar la  relación entre la 
motivación y el rendimiento y 
la productividad del personal 
de la Gerencia de Gestión 
Electoral de la  Oficina 
Nacional de Procesos 
Electorales – ONPE.2015 
 
Hipótesis general: 
Existe una relación directa entre la 
motivación y el desempeño laboral 
del personal de la Gerencia de 
Gestión Electoral de la Oficina 
Nacional de Procesos Electorales – 
ONPE.2015 
 
HO: No Existe una relación directa 
entre la motivación y el desempeño 
laboral del personal de la Gerencia 
de Gestión Electoral de la Oficina 
Nacional de Procesos Electorales – 
ONPE 2015  
 
Hipótesis específicas: 
HE1: Existe relación directa entre la 
motivación en las oportunidades de 
desarrollo del personal de la 
Gerencia de Gestión Electoral de la  
Oficina Nacional de Procesos  
Electorales – ONPE 2015. 
 
HEO: No existe relación directa entre 
la motivación en las oportunidades 
de desarrollo del personal de la 
Gerencia de Gestión Electoral de la  
Oficina Nacional de Procesos 
Electorales – ONPE 2015. 
HE2: Existe relación directa entre la 
motivación y el rendimiento y  
productividad del personal de la 
Gerencia de Gestión Electoral de la  
Oficina Nacional de Procesos 
Electorales – ONPE 2015. 
 
 
Variable 1: MOTIVACIÓN 














Apoyo de los Jefes 






Clima de Trabajo 
Políticas de Ascenso 
1 
2 













Alto      =     52,  70        
Medio   =    33,   51       
Bajo     =    14,   32        
 
Variable 2: DESEMPEÑO LABORAL 





















Calidad del trabajo 
Trabajo bajo presión 
Iniciativa 
15 – 16 
17 – 18  
















Alto      =     52,  70        
Medio   =    33,   51       




Tipo y Diseño de 
Investigación 
 
Población y Muestra 
 
 
Técnicas e Instrumentos 
 
Estadística a utilizar 
 
TIPO:  
Descriptivo correlacional  
 
DISEÑO: Investigación no 





X: variable Motivación 
Y: variable Desempeño 
Laboral 


















Administración:  individual 




Los datos se analizarán mediante el Programa Excel avanzado 
utilizando  la estadística descriptiva para describir el comportamiento 














Anexo N° 02: 




























CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACIÓN Y EL DESEMPEÑO 
LABORAL 
El presente cuestionario tiene como objetivo, obtener información acerca de 
la motivación y el desempeño laboral del personal de Gerencia de Gestión 
Electoral, dicha información tiene carácter confidencial  
El cuestionario es de forma anónima por lo que le agradecemos que 
contraste todos los ítems con la mayor sinceridad. Los criterios son: 
 
1  Nunca 
2  Casi nunca  
3  Algunas veces  
4  Casi siempre  
5  Siempre 
N° ITEMS 5 4 3 2 1 
1 
En su trabajo su Jefe ¿Le da a conocer lo bien que está 
desarrollando sus funciones? 
          
2 
Considera usted que la labor que desempeña, ¿Le permite 
desarrollarse personalmente?           
3 
¿Realiza usted los deberes y funciones propias del cargo sin 
requerir supervisión y control?           
4 
¿Cree usted que su Jefe inmediato tiene capacidad de mediar en 
los conflictos internos con los trabajadores? 
          
5 
¿Establece y mantiene usted relaciones cordiales, reciprocas y de 
calidad con distintas personas?           
6 ¿Cree  Usted que su jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo? 
          
7 ¿Con qué frecuencia se le capacita?           
8 
Considera usted que las responsabilidades del cargo están 
claramente definidas.           
9 
Cree usted que su Jefe  brinda apoyo para superar los obstáculos 
que se presentan.           
10 
El Jefe  ¿reconoce el tiempo extra laborado de su horario normal 
de trabajo, ante una necesidad puntual? 
          
11 
¿La remuneración es atractiva en comparación con la de otras 
organizaciones?           
12 ¿Realiza usted el trabajo ¿De acuerdo a los requerimientos? 
          
13 
¿Tiene usted ¿Actitud permanente de adelantarse a los demás en 
sus acciones en el desarrollo de sus funciones? 
          
14 
¿Conoce usted todas las actividades  de la Gerencia de Gestión 
Electoral  y de las tareas que realiza?           
15 
¿Cree usted que tiene posibilidades de ascender a otros puestos de 
trabajo dentro de la Gerencia de Gestión Electoral? 
          
16 
¿Con qué frecuencia su Jefe inmediato extiende el horario de 




Considera usted ser un  factor clave para el éxito de la Gerencia 
de Gestión Electoral?           
18 
¿Considera usted que la Gerencia de Gestión Electoral ¿Tiene 
capacidad de vincular distintos conocimientos para una nueva 
aplicación de los mismos?           
19 ¿Actúa usted, ¿Con eficacia en situaciones de presión de tiempo? 
          
20 Existe un Plan de prevención de siniestros en la GGE?           
21 
Considera usted que los ingresos económicos que recibe por su 
trabajo ¿Le permiten satisfacer sus necesidades personales? 
          
22 ¿Cree usted que su jefe inmediato es comprensivo?           
23 
¿Cree usted que llevarse bien con su jefe beneficia la calidad de su 
trabajo?           
24 
¿Con qué frecuencia su Jefe reconoce con incentivos por la calidad 
de  su trabajo?           
25 ¿Cree usted que el ambiente de trabajo es confortable?           
26 Los compañeros de trabajo ¿cooperan entre sí?           
27 
Considera usted, que la distribución física del área de trabajo 
¿Facilita la realización de sus labores?           
28 
Considera usted que la remuneración que percibe ¿está de 
acuerdo a su desempeño y a sus logros?           

































Resultado de la prueba de fiabilidad de la variable motivación 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 






 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
VAR00001 33,86 18,523 ,371 ,812 
VAR00002 33,47 20,885 ,562 ,776 
VAR00003 33,14 20,294 ,682 ,767 
VAR00004 33,94 20,740 ,674 ,770 
VAR00005 32,56 22,025 ,294 ,796 
VAR00006 33,33 21,086 ,684 ,772 
VAR00007 33,69 22,047 ,359 ,790 
VAR00008 33,31 21,533 ,343 ,792 
VAR00009 33,33 20,800 ,327 ,798 
VAR00010 34,61 21,959 ,426 ,787 
VAR00011 34,97 22,999 ,302 ,795 
VAR00012 33,03 21,056 ,447 ,783 
VAR00013 33,14 21,037 ,532 ,778 











Resultado de la prueba de fiabilidad de la variable desempeño laboral 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 





 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
VAR00001 34,39 19,387 ,536 ,804 
VAR00002 32,44 17,511 ,818 ,780 
VAR00003 33,14 20,580 ,355 ,816 
VAR00004 33,25 19,964 ,426 ,811 
VAR00005 33,19 20,733 ,365 ,815 
VAR00006 32,58 17,564 ,797 ,781 
VAR00007 34,19 18,333 ,563 ,800 
VAR00008 33,47 17,799 ,805 ,782 
VAR00009 33,19 18,790 ,428 ,814 
VAR00010 34,97 21,285 ,117 ,836 
VAR00011 33,92 18,593 ,598 ,798 
VAR00012 33,42 20,136 ,548 ,806 
VAR00013 34,06 22,454 -,031 ,835 
























Liderazgo   Estímulo laboral 
  
 
1 2 3 4 5 6   7 8 9 10 11 12 13 14 
  1 1 1 1 1 1 1 6 1 1 1 1 1 1 1 1 8 14 
2 1 2 3 2 4 2 14 3 2 2 1 1 4 3 2 18 32 
3 3 4 3 3 4 3 20 3 2 2 1 1 4 3 3 19 39 
4 1 3 3 2 4 3 16 2 3 3 2 1 3 3 3 20 36 
5 1 2 3 2 4 2 14 3 2 2 1 1 4 3 2 18 32 
6 4 3 3 3 4 3 20 3 2 3 2 1 4 3 3 21 41 
7 1 3 3 2 4 3 16 2 3 3 2 1 3 3 3 20 36 
8 2 3 2 2 4 3 16 3 3 1 1 1 2 3 3 17 33 
9 1 2 3 2 4 2 14 3 2 2 1 1 4 3 2 18 32 
10 2 3 2 2 4 3 16 3 3 1 1 1 2 3 3 17 33 
11 1 3 3 2 4 3 16 2 3 3 2 1 3 3 3 20 36 
12 2 3 2 2 4 3 16 3 3 1 1 1 2 3 3 17 33 
13 1 2 3 2 4 2 14 3 2 2 1 1 4 3 2 18 32 
14 4 3 3 3 4 3 20 3 2 3 2 1 4 3 3 21 41 
15 1 3 3 2 4 3 16 2 3 3 2 2 3 4 3 22 38 
16 3 2 3 2 3 3 16 2 3 4 1 2 3 4 3 22 38 
17 4 3 3 3 4 3 20 3 2 3 2 2 4 4 3 23 43 
18 4 3 4 3 3 3 20 3 4 3 2 1 3 3 2 21 41 
19 4 3 3 3 4 3 20 3 2 3 2 2 4 4 3 23 43 
20 4 3 4 1 3 2 17 3 4 2 1 1 3 4 3 21 38 
21 1 3 3 2 4 3 16 2 3 3 2 1 3 3 3 20 36 
22 1 3 3 2 4 3 16 2 3 3 2 1 3 3 3 20 36 
23 1 3 3 2 4 3 16 2 3 3 2 1 3 3 3 20 36 
24 1 3 3 2 4 3 16 2 3 3 2 1 3 3 3 20 36 
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25 3 2 3 2 3 3 16 2 3 4 1 1 3 3 3 20 36 
26 4 3 4 3 3 3 20 3 4 3 2 1 3 2 2 20 40 
27 3 2 3 2 3 3 16 2 3 4 1 1 3 2 3 19 35 
28 3 2 3 2 3 3 16 2 3 4 1 1 3 2 3 19 35 
29 3 2 3 2 3 3 16 2 3 4 1 1 3 3 3 20 36 
30 3 2 3 2 3 3 16 2 3 4 1 1 3 3 3 20 36 
31 4 3 4 3 3 3 20 3 4 3 2 1 3 3 2 21 41 
32 1 3 3 2 4 3 16 2 3 3 2 1 3 3 3 20 36 
33 1 3 3 2 4 3 16 2 3 3 2 2 3 3 3 21 37 
34 1 3 3 2 4 3 16 2 3 3 2 1 3 3 3 20 36 
35 4 3 4 3 3 3 20 3 4 3 2 2 3 3 2 22 42 
























Oportunidad de desarrollo   Rendimiento y productividad 
  
 
1 2 3 4 5 6 7 8   9 10 11 12 13 14 
  1 1 2 1 1 1 1 1 1 9 2 1 1 1 1 1 7 16 
2 1 4 4 3 4 3 1 3 23 3 1 3 2 2 1 12 35 
3 1 4 4 3 3 2 1 3 21 4 1 2 3 2 1 13 34 
4 2 4 3 3 3 4 3 3 25 4 1 3 3 2 1 14 39 
5 1 4 4 3 4 3 1 3 23 3 1 3 2 2 1 12 35 
6 2 4 3 3 3 4 2 3 24 3 1 2 3 3 1 13 37 
7 2 4 3 3 3 4 3 3 25 4 1 3 3 2 1 14 39 
8 1 2 3 3 3 3 1 1 17 2 1 1 3 3 1 11 28 
9 1 4 4 3 4 3 1 3 23 3 1 3 2 2 1 12 35 
10 1 2 3 3 3 3 1 1 17 2 1 1 3 3 1 11 28 
11 2 4 3 3 3 4 3 3 25 4 1 3 3 2 1 14 39 
12 1 2 3 3 3 3 1 1 17 2 1 1 3 3 1 11 28 
13 1 4 4 3 4 3 1 3 23 3 1 3 2 2 1 12 35 
14 2 4 3 3 3 4 2 3 24 3 1 2 3 3 1 13 37 
15 2 4 3 3 3 4 3 3 25 4 1 3 3 2 1 14 39 
16 2 4 3 3 3 4 2 3 24 2 1 2 3 2 2 12 36 
17 2 4 3 3 3 4 2 3 24 3 1 2 3 3 1 13 37 
18 3 4 3 3 3 4 2 3 25 3 1 2 3 2 1 12 37 
19 2 4 3 4 3 4 2 3 25 3 1 2 3 3 1 13 38 
20 2 5 4 3 3 4 2 3 26 4 2 3 3 3 1 16 42 
21 2 4 3 4 3 4 3 3 26 4 1 3 3 2 1 14 40 
22 2 4 3 3 3 4 3 3 25 4 1 3 3 2 1 14 39 
23 2 4 3 2 3 4 3 3 24 4 1 3 3 2 1 14 38 
24 2 4 3 4 3 4 3 3 26 4 1 3 3 2 1 14 40 
25 2 4 3 3 3 4 2 3 24 2 1 2 3 2 2 12 36 
26 3 4 3 4 3 4 2 3 26 3 1 2 3 2 1 12 38 
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27 2 4 3 3 3 4 2 3 24 2 2 2 3 2 2 13 37 
28 2 4 3 2 3 4 2 3 23 2 1 2 3 2 3 13 36 
29 2 4 3 3 3 4 2 3 24 2 4 2 3 2 2 15 39 
30 2 4 3 3 3 4 2 3 24 2 1 2 3 2 2 12 36 
31 3 4 3 4 3 4 2 3 26 3 3 2 3 2 1 14 40 
32 2 4 3 3 3 4 3 3 25 4 1 3 3 2 1 14 39 
33 2 4 3 2 3 4 3 3 24 4 2 3 3 2 1 15 39 
34 2 4 3 3 3 4 3 3 25 4 1 3 3 2 1 14 39 
35 3 4 3 3 3 4 2 3 25 3 3 2 3 2 1 14 39 
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Resumen 
La presente investigación, sobre “Motivación y desempeño laboral del personal de la 
Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos Electorales - Lima 2015. 
El objetivo fue determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño 
laboral del personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos 
Electorales – ONPE.  
La metodología empleada correspondió a una investigación con un enfoque 
cuantitativo; de tipo básico, con un alcance descriptivo correlacional; con un diseño de 
corte transversal. La población estuvo conformada por 36 colaboradores CAS y CAP, de la 
Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos Electorales y la muestra 
está conformada por el mismo número o cantidad de la población. Por lo tanto, el tipo de 
muestreo es Censo. 
Entre los resultados más importantes obtenidos con la prueba estadística de Rho de 
Spearman, se aprecia que sí existe relación directa entre la motivación y el desempeño 
laboral, hallándose una correlación de 0,799 con un valor calculado para p = 0.00 a un 
nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlación es alta. Luego, 
ante las evidencias estadísticas presentadas se toma la decisión de rechazar la hipótesis 
nula, y se acepta la hipótesis de investigación. Por lo cual se concluye que: Existe una 
relación directa entre la motivación y el desempeño laboral del personal de la Gerencia de 
Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos Electorales – ONPE. 
 





The research, entitled "motivation and work performance of the management personnel of 
the national Office of electoral processes - Lima 2015 election management. The objective 
was to determine the relationship between motivation and job performance of the 
management personnel of national Office of electoral processes - ONPE Electoral 
Management. 
The methodology employed corresponded to an investigation with a quantitative 
approach; Basic type, with a descriptive correlational scope; with a transverse cut design. 
The population was comprised of 36 employees of the CAS and CAP, the management of 
Electoral Management of the national Office of electoral processes and the sample is 
composed of the same number or amount of the population. Therefore, the type of 
sampling is census. 
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Among the most important results obtained with Spearman Rho statistical test, shows 
that direct relationship between motivation and job performance, there is a finding a 
correlation of 0,799 value calculated for p 0,00 to a significance level of 0.01 (bilateral); 
which indicates that the correlation is high. Then, the decision to reject the null hypothesis 
is taken to the statistical evidence presented, and accepted the hypothesis of research. It can 
be concluded that: there is a direct relationship between motivation and job performance of 
the management personnel of national Office of electoral processes - ONPE Electoral 
Management. 
Key words: motivation and job performance. 
 
Introducción 
El presente trabajo de investigación se realizó en la Oficina Nacional de Procesos 
Electorales - Lima 2015. 
 
Antecedentes del problema 
A nivel internacional  tenemos a Murillo (2012), en su investigación titulada La 
Motivación y el Desempeño Laboral de los empleados de la Sede de la Región 
Departamental de Salud de Cortes. Tuvo como objetivo determinar la relación entre la 
motivación y el Desempeño de los empleados de la sede de la Región Departamental de 
Cortes. Se realizó una investigación de tipo correlacional, transaccional y cuantitativa no 
experimental. El universo de esta investigación fue de 100 colaboradores de la sede de la 
Región departamental de Cortes, de los cuales a 60 empleados permanentes y por contrato 
que laboran para la Región Departamental de Cortes que ocupan cargos como ser jefes de 
departamentos, coordinadores, personal de aseo, motoristas, técnicos de laboratorio, 
doctoras en microbiología, licenciadas en Enfermería, abogados, secretarias, perito 
mercantil y contador público, médicos con la finalidad de obtener una muestra homogénea, 
se les aplicó la encuesta utilizando la escala de Líkert. Los resultados obtenidos señalan 
que existe una relación directa entre ambas variables ya que los resultados obtenidos 
señalan una correlación positiva entre ambas y permitió la comparación de hipótesis 
planteadas, donde se obtuvieron resultados significativos como ser la relación entre las dos 
variables con correlación alta considerable demostrando así que un empleado motivado 
tiene un alto grado de desempeño laboral.  
 
 
Asimismo a nivel nacional mencionamos a Barnett, Bernuy, Cárdenas y Loza (2012), 
en la investigación, Análisis de los Factores Motivacionales de los Funcionarios del Sector 
Bancario Peruano, tuvo como objetivo general describir los principales factores 
motivacionales de los funcionarios del sector bancario peruano que influyen en su 
desempeño laboral y los medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo por esta 
población. Para ello empleó una metodología con un enfoque cuantitativo, porque busca a 
través de la medición numérica y el análisis estadístico identificar los principales factores 
motivacionales internos y externos de los funcionarios del sector bancario peruano y 
conocer la relación entre ellos. Su alcance es descriptivo, debido a que busca describir los 
factores motivacionales que influyen en la actividad laboral de la población estudiada. El 
estudio es de tipo no experimental-transaccional, debido a que los datos se recolectaron en 
un único momento en el tiempo: entre mayo y junio de 2012; llegando a la conclusión, que 
hay diferencias significativas en el factor auto- realización entre los funcionarios del 
BBVA Banco Continental y del BCP. Para los funcionarios del Banco de Crédito del Perú, 
los factores motivacionales internos más importante son reconocimiento y auto-
100 
 
realización; para el BBVA Banco Continental son poder y logro; para el Interbank son 
reconocimiento y poder; y para el Scotiabank son poder y auto-realización. El presente 
trabajo aporta a la presente investigación, porque permite comprender que cada institución 





Arbaiza (2010) definió sobre la motivación: “es la manera de incitar un 
comportamiento, darle energía,  mantenerlo y dirigirlo, así como el tipo de reacción 
subjetiva que surge cuando esto ocurre”. 
Robbins y Coulter (2010, p. 341) sostuvieron: “La motivación es el proceso 
mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos 
hacia el logro de una meta”. 
 
Tiene como dimensiones  a:  
 
Dimensión: Liderazgo 
Arbaiza (2011, p. 22), definió: “el liderazgo es el proceso de influir en las 
actividades del grupo encaminados a establecer y alcanzar datos”. 
 
Dimensión: Estímulo laboral: 
Arbaiza (2011, p. 22), definió:  “los estímulos son los que nos hacen dirigirnos a un 
lugar o a una meta en específico, la cual debe ser nuestra motivación”. Los estímulos 




Variable: Desempeño docente  
 
Benavides (2002), definió el desempeño: 
Es el mejoramiento de sus competencias y desempeño. Para esta 
competencia son “comportamientos y destrezas visibles que la persona 
aporta en un empleo para cumplir con sus responsabilidades de 
manera eficaz y satisfactoria. Igualmente, expone que los estudios 
organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de competencias 
fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de 
conformidad con los objetivos de la organización; estas competencias 
son: competencias genéricas, competencias laborales y competencias 
básicas (p. 72). 
 
Según Robbins (2010, p. 98) afirmó que: “otra manera de considerar y evaluar lo 
hecho por los gerentes es atender a las habilidades y competencias requeridas para alcanzar 
las metas trazadas. Este mismo autor cita a Katz, quien identifica tres habilidades 










Dimensión 1: Oportunidad de Desarrollo 
Según Florez (1992), la oportunidad de desarrollo, debe ser entendido como 
desarrollo de la carrera, por lo que recopila una serie de conceptos: 
 
Dimensión 2:  Rendimiento y productividad 
 
Según Riggs (2002), la productividad es la cualidad o condición de ser productivos. 
Es un concepto que guía la administración de un sistema de producción y mide su éxito. Es 
la cualidad que nos indica que tan bien se está utilizando la mano de obra, el capital, los 
materiales y la energía. Es así que una organización es productiva si consigue sus metas y, 
al hacerlo, transforma sus insumos en productos. De esta manera, la productividad abarca 
una preocupación por la eficacia y la eficiencia. (p. 101) 
 
Problema 
¿Qué relación existe entre la motivación y el desempeño laboral del personal de la 
Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos Electorales – ONPE? 
 
Objetivo 
Determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral del personal 




Existe una relación directa entre la motivación y el desempeño laboral del personal de la 
Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos Electorales – ONPE. 
 
Método 
La presente investigación el método empleado en el estudio fue hipotético deductivo y de 
enfoque cuantitativo. Esta  investigación es cuantitativa de alcance descriptivo 
correlacional, los estudios descriptivos  señalaron que   la descripción de hechos  o 
fenómenos que se están dando en un determinado lugar y/o espacio, Asimismo el estudio 
es de nivel correlacional puesto que  tuvo como  propósito de medir el grado de relación 
que existe entre 2 o más variables en un determinado lugar. En este caso se alcanzó 
determinar si es que la variable motivación   está relacionado con el desempeño laboral del 
personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos 
Electorales – ONPE.   Su población  estuvo compuesta por 36 colaboradores, que laboran 
en su condición de CAS y CAP, su muestra  fue censal,  conformada por la población de 
estudio. El tipo de estudio es no experimental y de corte transversal, es decir  indaga la 
incidencia de las modalidades, categorías o niveles de una o más variables en una 
población;  son estudios puramente descriptivos. (Hernandez,  2010, pp.152-153), para la 
recolección de datos se utilizó la técnica de  la encuesta, la cual fue aplicada a la muestra 
de estudio con la finalidad de recoger información  relevante a la variable de estudio.  
Luego se procesaron  los datos, haciendo uso del Programa Estadístico SPSS versión 22.0 
Una vez recolectados los datos proporcionados por los instrumentos, se procede al análisis 
estadístico respectivo, en la cual se utiliza el paquete estadístico para ciencias sociales 
SPSS Versión 22.  Para la validación de instrumentos se realizó mediante el juicio de 
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expertos, la confiabilidad fue mediante el alfa de crombach porque el instrumento utilizado 
fue con respuesta en escala Likert. 
Resultados 
 
Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, sometido a la prueba estadística de Rho 
de Spearman, se aprecia que sí existe relación directa entre la motivación y la oportunidad 
de desarrollo, hallándose una correlación de 0,686 con un valor calculado para p = 0.000 a 
un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlación es alta.  
Luego, ante las evidencias estadísticas presentadas se toma la decisión de rechazar la 
hipótesis nula, y se acepta la hipótesis de investigación. Por lo cual se concluye que: Existe 
relación directa entre la motivación en las oportunidades de desarrollo del personal de la 
Gerencia de Gestión Electoral de la  Oficina Nacional de Procesos Electorales – ONPE. 
 
Tabla 1  
Correlaciones de muestras no paramétricas, según Rho de Spearman la motivación y la 
oportunidad de desarrollo del personal.  








Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 36 36 




En el presente estudio, se realizó el análisis estadístico de carácter descriptivo correlacional 
sobre la frecuencia con la que se presenta la motivación y desempeño laboral. 
 
Con respecto a la hipótesis general: Sometido a la prueba estadística de Rho de 
Spearman, se aprecia que sí existe relación directa entre la motivación y el desempeño 
laboral, hallándose una correlación de 0,799 con un valor calculado para p = 0.000 a un 
nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlación es alta. Por lo 
cual se concluye que: Existe una relación directa entre la motivación y el desempeño 
laboral del personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la Oficina Nacional de Procesos 
Electorales – ONPE. Arbaiza (2010) define sobre la motivación: “es la manera de incitar 
un comportamiento, darle energía,  mantenerlo y dirigirlo, así como el tipo de reacción 
subjetiva que surge cuando esto ocurre”. La motivación está relacionada con el curso del 
comportamiento, con la fuerza de la respuesta que la persona ha elegido el curso de acción 
y con la persistencia del comportamiento. También se puede decir es el proceso 
responsable de la intensidad, el curso y la persistencia de los esfuerzos que hace una 
persona  para lograr un determinado objetivo.  A la vez, la motivación representa las 
fuerzas que actúan  sobre una persona, provocando que esta se comporte  de una manera 
específica, encaminándola hacia las metas. Por lo tanto la motivación es el impulso de una 
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persona para entrar en acción, porque desea hacerlo. Es decir que las personas se motivan, 
porque necesitan satisfacer sus necesidades. Un resultado similar fue el de Murillo (2012), 
los resultados obtenidos señalan que existe una relación directa entre ambas variables ya 
que los resultados obtenidos señalan una correlación positiva entre ambas y permitió la 
comparación de hipótesis planteadas, donde se obtuvieron resultados significativos como  
la relación entre las dos variables con correlación alta considerable, demostrando así que 
un empleado motivado tiene un alto grado de desempeño laboral.  
 
Con respecto a la hipótesis específica 1,  se concluye que sí existe relación directa 
entre la motivación y la oportunidad de desarrollo, hallándose una correlación de 0,686 con 
un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual 
indica que la correlación es alta. Por lo cual se concluye que: Existe relación directa entre 
la motivación en las oportunidades de desarrollo del personal de la Gerencia de Gestión 
Electoral de la  Oficina Nacional de Procesos Electorales – ONPE. Un resultado similar 
fue el de Navarro (2008), llegando a la conclusión de que los profesionales de la 
construcción entrevistados se muestran satisfechos con su trabajo en el sector de la 
construcción, disfrutan del mismo y describen globalmente su experiencia laboral en 
términos positivos. De hecho, los cinco descriptores del trabajo más repetidos son: variado, 
estresante, divertido, satisfactorio e interesante. 
 
Con respecto a la hipótesis específica 2,  se concluye que sí existe relación directa 
entre la motivación y la oportunidad de desarrollo, hallándose una correlación de 0,414 con 
un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de significancia de 0,01 (bilateral); lo cual 
indica que la correlación es modera. Por lo cual se concluye que: Existe relación directa 
entre la motivación y el rendimiento y  productividad del personal de la Gerencia de 
Gestión Electoral de la  Oficina Nacional de Procesos Electorales – ONPE. Un resultado 
similar fue el de Loana, Iturbe y Osorio (2011), concluyeron que: las relaciones 
interpersonales representan un factor motivador, influenciado por una cultura colectivista. 
El salario es un factor más de insatisfacción que de motivación. La posibilidad de 
formación y desarrollo es un factor más motivante que a nivel profesional. El género 
influye en la importancia del impacto de los factores motivacionales y de higiene. La 
presente tesis aporta al presente trabajo de investigación, ya que ayuda a comprender la 
importancia de la motivación, dentro de una organización, basado en las relaciones 




La presente investigación ha permitido llegar a las siguientes conclusiones 
 
Primera:    Sobre los resultados obtenidos para la hipótesis general, se aprecia que sí 
existe relación directa entre la motivación y el desempeño laboral, hallándose 
una correlación de 0,799 con un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de 
significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlación es alta. Por 
lo cual se concluye que: Existe una relación directa entre la motivación y el 
desempeño laboral del personal de la Gerencia de Gestión Electoral de la 
Oficina Nacional de Procesos Electorales – ONPE. 
 
Segunda:  Con respecto a la hipótesis específica 1, se concluye que sí existe relación 
directa entre la motivación y la oportunidad de desarrollo, hallándose una 
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correlación de 0,686 con un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de 
significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlación es alta. Por 
lo cual se concluye que: Existe relación directa entre la motivación en las 
oportunidades de desarrollo del personal de la Gerencia de Gestión Electoral 
de la  Oficina Nacional de Procesos Electorales – ONPE. 
 
Tercera:    Con respecto a la hipótesis específica 2, se concluye que sí existe relación 
directa entre la motivación y la oportunidad de desarrollo, hallándose una 
correlación de 0,414 con un valor calculado para p = 0.000 a un nivel de 
significancia de 0,01 (bilateral); lo cual indica que la correlación es 
moderada. Por lo cual se concluye que: Existe relación directa entre la 
motivación y el rendimiento y  productividad del personal de la Gerencia de 




Primera:  Recomendar al Jefe Nacional de la ONPE implementar como una estrategia 
organizacional el diseño de una política gerencial de liderazgo participativo 
en el sector público. De esta manera, gestionar ante el Congreso de la 
República dotar de mayores facultades a SERVIR para obtener una 
estandarización  de los niveles de formación y capacitación  de los cuerpos 
gerenciales para una gestión de cambios. A la vez, es importante crear un 
instituto de gestión y modernización de los sistemas administrativos de sector 
público. 
 
Segunda:  Se recomienda al Gerente General de la ONPE, que de acuerdo al resultado 
obtenido en el estilo autoritario coercitivo, este no debe ser asumido por 
ningún gerente, porque la forma de dirección  es muy rígida, no toma en 
cuenta la opinión, ni el desempeño de los trabajadores. Por lo tanto se hace 
más difícil el logro de objetivos.  
 
Tercero:  Se recomienda al Gerente General de la ONPE que el tipo de estilo gerencial 
benevolente, se debe erradicar como opinión  a una forma de administrar. 
 
Cuarta:  Se recomienda al Gerente General de la ONPE que el estilo consultivo debe 
ser asumido por los gerentes, porque permite una comunicación vertical y 
horizontal para las decisiones que se tomen en beneficio de los trabajadores 
de niveles inferiores.  
 
Quinto:  Se sugiere a la Gerencia Corporativa de Potencial Humano realizar una 
investigación similar a la presente tesis, utilizando el mismo instrumento y 
hacer un diagnóstico, para observar si hubo cambio y mejora en la motivación 
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